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บทคััดย่่อ

ก ารวิิจััยนี้้�มีวััตถุุประสงค์์ เพ่ื่�อศึึกษาอิิทธิิพลของการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ที่่�มีีต่่อความสามารถเชิิงนวััตกรรม และ

เพื่่�อศึึกษาบทบาทของวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรมในการส่่งผ่่านและการกำกัับความสััมพัันธ์์ระหว่่างการจััดการ

ทรััพยากรมนุุษย์์ที่่�มีีต่่อความสามารถเชิิงนวััตกรรม สำหรัับประชากรในการวิิจััยครั้้�งนี้้�คืือ วิ สาหกิิจขนาดกลาง 

และขนาดย่่อมภาคการผลิิตและภาคการบริิการในประเทศไทย โดยมีีการสุ่่�มตััวอย่่างด้้วยวิิธีีการสุ่่�มตััวอย่่างแบบเฉพาะเจาะจง 

เก็็บรวบรวมข้้อมููลจากผู้้�ประกอบการหรืือผู้้�บริิหารด้้วยแบบสอบถามออนไลน์์ผ่่านจดหมายอิิเล็็กทรอนิิกส์์ ได้้จำนวน 

กลุ่่�มตััวอย่่างที่่�ใช้้ได้้ทั้้�งสิ้้�น 440 ตััวอย่่าง ทั้้�งนี้้� ผู้้�วิิจััยได้้วิิเคราะห์์ข้้อมููลทางสถิิติิ เพื่่�อการทดสอบสมมติิฐานด้้วยสมการโครงสร้้าง 

รวมถึึงการวิิเคราะห์์อิิทธิิพลของตััวแปรกำกัับผ่่านการวิิเคราะห์์สััมประสิิทธิ์์�ของตััวแปรปฏิิสััมพัันธ์์ด้้วยโปรแกรมสำเร็็จรููป 

PROCESS ผลการวิิจััยพบว่่า การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์มีีอิิทธิิพลทางตรงต่่อความสามารถเชิิงนวััตกรรม และมีีอิิทธิิพล 

ทางอ้้อมผ่่านวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม นอกจากนี้้�ยังพบว่่า วััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรมมีีอิิทธิิพลกำกัับความสััมพัันธ์์

ระหว่่างการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์กัับความสามารถเชิิงนวััตกรรม ผลการวิิจััยในครั้้�งนี้้�นำไปสู่่�การยืืนยัันความสััมพัันธ์์ 

ระหว่่าง การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ วัฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม และความสามารถเชิิงนวััตกรรม ในบริิบทของวิิสาหกิิจ
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ขนาดกลางและขนาดย่่อมในประเทศไทย และนำไปสู่่�การเสนอแนะสำหรัับผู้้�ประกอบการตลอดจนหน่่วยงานที่่�เกี่่�ยวข้้อง 

ควรจััดให้้มีีการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ และการสร้้างวััฒนธรรมองค์์การให้้เป็็นวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรมในวิิสาหกิิจ

ขนาดกลางและขนาดย่่อม อันจะเป็็นการส่่งเสริิมความสามารถเชิิงนวััตกรรมของกิิจการให้้มีระดัับที่่�สููงมากยิ่่�งขึ้้�นได้้

คำำ�สำำ�คััญ :	 การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ วัฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม ความสามารถเชิิงนวััตกรรม วิสาหกิิจขนาดกลาง

และขนาดย่่อม
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ABSTRACT

This research aims to analyze the influence of human resource management on innovativeness 

and to analyze the mediating effect and the moderating effect on the relationship between 

human resource management and innovativeness. The population in this research is small and 

medium enterprises (SMEs) in the manufacturing and service sector. Sampling by purposive technique, 

data were collected from entrepreneurs or executives via an online questionnaire sent by email in a 

total of 440 samples. Data were analyzed by structural equation model (SEM) for testing the mediating 

effect. The moderating role was analyzed by the coefficient of interaction variables via PROCESS. The 

results found that human resource management has a direct effect on innovativeness and also has an 

indirect effect through innovative organizational culture. Moreover, the results also found that the 

influence of human resource management on innovativeness was moderated by innovative organizational 

culture. These findings confirm the relationship between human resource management, innovative 
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organizational culture, and innovativeness among SMEs in Thailand and lead to recommendations for 

entrepreneurs as well as relevant agencies to promote the innovativeness of SMEs by providing human 

resource management and creating an organizational culture to be an innovative organizational culture, 

which will enhance business innovativeness.

Keywords:	 Knowledge Absorptive Capacity, Process Innovation Capability, Product Innovation Capability, 

Small and Medium Enterprises
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บทนำำ�
ในยุุคของโลกาภิิวััตน์์ที่่�เกิิดการเปลี่่�ยนแปลงอย่่างรวดเร็็ว นวััตกรรม ซึ่่ �งเป็็นกระบวนการที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับการคิิดค้้น  

การปรัับปรุุงและพััฒนา เพื่่�อให้้เกิิดสิินค้้าและบริิการ หรืือรููปแบบการดำเนิินงานใหม่่ที่่�ก่่อให้้เกิิดประโยชน์์ต่่อองค์์การ  

ได้้กลายเป็็นหนึ่่�งในเคร่ื่�องมืือที่่�สำคััญที่่�จะสร้้างความได้้เปรีียบในการแข่่งขัันและผลการดำเนิินของธุุรกิิจ โดยไม่่ได้้จำกััดว่่า 

ธุุรกิิจนั้้�นอยู่่�ในอุุตสาหกรรมใด (Aksoy, 2017) ซึ่่ �งนัักธุุรกิิจและนัักวิิชาการต่่างเห็็นพ้้องกัันว่่ากลยุุทธ์์ด้้านนวััตกรรมเป็็น 

สิ่่�งจำเป็็นเพ่ื่�อความอยู่่�รอด และการพััฒนาอย่่างยั่่�งยืืนขององค์์การ (Popa, Soto-Acosta, & Conesa, 2017) โดยนวััตกรรม

เป็็นที่่�มาของความเติิบโตทางธุุรกิิจและเป็็นแหล่่งที่่�มาของความสามารถในการรัักษาไว้้ซึ่่�งความได้้เปรีียบในการแข่่งขััน และ 

มีีส่่วนช่่วยในการพััฒนาองค์์กรในด้้านต่่าง ๆ  ไม่่เพีียงเฉพาะด้้านสิินค้้าและบริิการเท่่านั้้�น แต่่ยัังสามารถพััฒนาควบคู่่�ไปกัับ 

ส่่วนอ่ื่�น ๆ  ทั้้� งภายในและภายนอกองค์์กร ซึ่่ �งจะนำไปสู่่�ความได้้เปรีียบในการดำเนิินธุุรกิิจขององค์์กรได้้ในระยะยาว (Lee & 

Chang, 2008)

อย่่างไรก็็ตาม ยั ังคงมีีความไม่่ชััดเจนเกี่่�ยวกัับแนวปฏิิบััติิด้้านนวััตกรรมระหว่่างประเทศที่่�พััฒนาแล้้วกัับประเทศที่่� 

กำลัังพััฒนาว่่า จะสามารถใช้้แนวปฏิิบััติิเดีียวกัันได้้หรืือไม่่ เนื่่�องจากการศึึกษาก่่อนหน้้าที่่�มัักศึึกษานวััตกรรมที่่�มีีอยู่่�ในบริิษััท

ขนาดใหญ่่ในประเทศที่่�พััฒนาแล้้วอย่่าง สหรััฐเมริิกา เยอรมนีี และสหราชอาณาจัักร (Arenhardt, Simonetto, & Rodrigues, 

2018) แต่่ในบริิบทของประเทศที่่�กำลัังพััฒนาอย่่างประเทศไทยแล้้วนั้้�น วิ สาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อม กลัับพบว่่า  

มีีบทบาทสำคััญในเศรษฐกิิจส่่วนใหญ่่มากกว่่า โดยก่่อให้้เกิิดรายได้้ คิ ดเป็็นร้้อยละ 34.63 ข อง GDP และการจ้้างงานกว่่า 

ร้้อยละ 71.86 ของการจ้้างงานรวมทั้้�งหมดในประเทศ (Office of Small and Medium Enterprise Promotion, 2022) 

อย่่างไรก็็ตาม ในประเทศกำลัังพััฒนาแม้้ว่่าวิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อมจะมีีบทบาทที่่�สำคััญกลัับมัักจะประสบกัับ 

ปััญหาด้้านนวััตกรรม เนื่่�องจากยัังมีีข้้อจำกััด และอุุปสรรคในการดำเนิินกิิจกรรมหลายกิิจกรรม ไม่่ว่่าจะเป็็น ด้้ านการเงิิน  

ด้้านทรััพยากร และด้้านเทคโนโลยีี และมีีความสามารถทางด้้านนวััตกรรมที่่�ยัังคงค่่อนข้้างต่่ำกว่่าเม่ื่�อเทีียบกัับธุุรกิิจขนาดใหญ่ ่

โดยมีีสาเหตุุมากจากผู้้�ประกอบการและพนัักงานในองค์์การขาดความพร้้อมและองค์์ความรู้้�ที่่�จำเป็็นต่่อการสร้้างสรรค์์สิ่่�งใหม่่ 

(Saunila, 2020) ตลอดจนการให้้ความช่่วยเหลืือและการสนัับสนุุนจากภาครััฐที่่�ยัังไม่่เพีียงพอทำให้้เกิิดอุุปสรรคในการ 

เพิ่่�มประสิิทธิิภาพด้้านนวััตกรรมสำหรัับกลุ่่�มประเทศกำลัังพััฒนาหลายประเทศ (Fu & Shi, 2022; Nassar & Faloye, 2015)

ดัังนั้้�นการสนัับสนุุนให้้เกิิดการสร้้างนวััตกรรมสำหรัับวิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อมจะต้้องมีีการสนัับสนุุน 

ด้้านบุุคลากร ทรััพยากร และค่่านิิยม จึ งเป็็นคำถามที่่�น่่าสนใจว่่าจะทำอย่่างไรให้้วิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อมเกิิด 

ความสามารถในการสร้้างสรรค์์นวััตกรรม หรืือนำนวััตกรรมที่่�มีีอยู่่�มาประยุุกต์์ใช้้ในการดำเนิินงานได้้ อย่่างไรก็็ตาม พฤติิกรรม

การเปิิดรัับนวััตกรรมสามารถสะท้้อนออกมาอยู่่�ในรููปแบบของความสามารถเชิิงนวััตกรรม (Innovativeness) โดย Coklar 

(2012) พบว่่า พฤติิกรรมการเปิิดรัับนวััตกรรม มี ีความสััมพัันธ์์กัับ ความสามารถเชิิงนวััตกรรม กล่่าวคืือ กลุ่่�มที่่�เป็็นผู้้�บุุกเบิิก

หรืือผู้้�นำทางด้้านนวััตกรรม จะมีีความสามารถเชิิงนวััตกรรมอยู่่�ในระดัับสููง ในขณะที่่� กลุ่่�มที่่�เป็็นผู้้�ตามสมััยก็็จะมีีความสามารถ

เชิิงนวััตกรรมที่่�น้้อยลงตามลงไป เพราะฉะนั้้�นการเพิ่่�มขึ้้�นของความสามารถเชิิงนวััตกรรมก็็จะทำให้้องค์์การนั้้�น หรืือบุุคคลนั้้�น ๆ  

สามารถสร้้างสรรค์์หรืือเปิิดรัับนวััตกรรมได้้มากยิ่่�งขึ้้�น (Incik, 2020) ด้้วยเหตุุนี้้�เองการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ จึึงมีีความสำคััญ

ต่่อการพััฒนาทุุนมนุุษย์์ของวิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อม เนื่่�องจากมีีบทบาทในการสรรหาและคััดสรรบุุคคลากรที่่�มีี

คุุณสมบััติิที่่�เหมาะสม ตลอดจนการเสริิมสร้้างและพััฒนาทุุนมนุุษย์์ที่่�มีีอยู่่�นั้้�นให้้มีีความสมบููรณ์์พร้้อม รวมไปถึึงการประเมิิน 

ผลการดำเนิินงาน เพื่่�อนำไปสู่่�การปรัับปรุุง แก้้ไข  (Hung, Cant, & Wiid, 2016) โดยผลการศึึกษาพบว่่า วิ ิสาหกิิจที่่�มีี 

ความพร้้อมในการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ที่่�ดีีกว่่าจะส่่งผลให้้เกิิดผลการดำเนิินงานและความสามารถเชิิงนวััตกรรมที่่�ดีีกว่่า 

(Capelleras, Domi, & Belletti, 2021) อย่่างไรก็็ตาม วิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อมเองก็็ยัังคงมีีการจััดการทรััพยากร

5คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
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มนุุษย์์ที่่�อยู่่�ในระดัับต่่ำ และไม่่ใช่่ทุุกวิิสาหกิิจที่่�การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์จะทำหน้้าที่่�การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ครบทุุกด้้าน 

(Holátová & Březinová, 2017)

อย่่างไรก็็ตาม จากการศึึกษาก่่อนหน้้าพบว่่า การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์จะมีีผลต่่อความสามารถเชิิงนวััตกรรม 

ขององค์์การได้้นั้้�นเป็็นผลมาจากวััฒนธรรมขององค์์การ เน่ื่�องจากวััฒนธรรมองค์์การคืือ แบบแผนการประพฤติิปฏิิบััติิที่่�สมาชิิก

ภายในองค์์การกระทำหรืือจััดให้้มีีขึ้้�น โดยมีีรากฐานมาจากค่่านิิยม ความคิิด ความเชื่่�อ และอุุดมการณ์์ ที่่ �สมาชิิกมีีร่่วมกััน  

ซึ่่�งเป็็นผลลััพธ์์จากการบริิหารจััดการทรััยากรมนุุษย์์ขององค์์การนั้้�น ๆ  (Schein, 2017) จึึงมีีผลกระทบที่่�สำคััญต่่อความสามารถ

ขององค์์กรในการดำเนิินตามวััตถุุประสงค์์และแผนงานตลอดจนการนำการเปลี่่�ยนแปลง และปรัับปรุุงประสิิทธิิภาพ และ 

นำไปสู่่�การเกิิดนวััตกรรมในองค์์การอีีกด้้วย (Shayah & Sun, 2019) วั ัฒนธรรมองค์์การจึึงเชื่่�อว่่า เป็็นตััวแปรส่่งผ่่านใน 

ความสััมพัันธ์์ของการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ที่่�มีีต่่อความสามารถเชิิงนวััตกรรม ในขณะเดีียวกััน วัฒนธรรมองค์์การเองก็็มีีส่่วน

ในการสนัับสนุุนความสััมพัันธ์์ของการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ที่่�มีีต่่อความสามารถเชิิงนวััตกรรม โดยในองค์์การที่่�มีีวััฒนธรรม

องค์์การที่่�มีีความเป็็นวััฒนธรรมเชิิงนวััตกรรมที่่�สููงจะช่่วยส่่งเสริิมให้้องค์์การนั้้�นมีีความสามารถเชิิงนวััตกรรมที่่�สููงกว่่า (Lau & 

Ngo, 2004) ในกรณีีนี้้�จึึงเช่ื่�อว่่า วั ฒนธรรมองค์์การนั้้�นเป็็นตััวแปรที่่�กำกัับความสััมพัันธ์์ของการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ที่่�มีีต่่อ

ความสามารถเชิิงนวััตกรรม เช่่นเดีียวกััน

นอกจากนี้้�  แม้้ว่่าการศึึกษาก่่อนหน้้าจะระบุุว่่า การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์จะมีีอิิทธิิพลในเชิิงบวกต่่อความสามารถ 

เชิิงนวััตกรรม หากแต่่ยัังไม่่พบการศึึกษาในบริิบทของวิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อม ซึ่่ �งเป็็นหน่่วยธุุรกิิจที่่�สำคััญสำหรัับ

ประเทศกำลัังพััฒนาอย่่างประเทศไทย มากไปกว่่านั้้�นจากการทบทวนวรรณกรรมยัังพบข้้อสรุุปที่่�ยัังไม่่ชััดเจนว่่า ในความสััมพัันธ์์

ของการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ที่่�มีีต่่อความสามารถเชิิงนวััตกรรมแล้้วนั้้�นในบริิบทของวิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อมนั้้�น 

วััฒนธรรมองค์์การจะเป็็นตััวแปรส่่งผ่่านหรืือเป็็นตััวแปรที่่�กำกัับในความสััมพัันธ์์ดัังกล่่าว การวิิจััยในครั้้�งนี้้�จึึงมีีวััตถุุประสงค์์  

เพื่่�อศึึกษาอิิทธิิพลของการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ที่่�มีีต่่อความสามารถเชิิงนวััตกรรมของวิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อม  

และเพื่่�อศึึกษาบทบาทของวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรมในการเป็็นตััวแปรส่่งผ่่านและตััวแปรกำกัับความสััมพัันธ์์ระหว่่าง 

การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ที่่�มีีต่่อความสามารถเชิิงนวััตกรรมของวััฒนธรรมองค์์การ ผลการวิิจััยจะนำไปสู่่�ประโยชน์์ในทาง

วิิชาการสำหรัับการตรวจสอบความสััมพัันธ์์ระหว่่างการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ ความสามารถเชิิงนวััตกรรม และวััฒนธรรม

องค์์การ อี ีกทั้้�งยัังเป็็นประโยชน์์ในการบริิหารจััดการองค์์การ เพื่่�อส่่งเสริิมให้้เกิิดการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ และการสร้้าง

วััฒนธรรมขององค์์การในวิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อม เพื่่�อให้้ได้้มาซึ่่�งบุุคลากรที่่�มีีทัักษะที่่�เหมาะสมที่่�จะช่่วยเพิ่่�ม 

ความสามารถเชิิงนวััตกรรมขององค์์การต่่อไปได้้

การทบทวนวรรณกรรม

นวััตกรรม (Innovation)

นวััตกรรม (Innovation) เป็็นกระบวนการที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับการคิิดค้้น การปรัับปรุุงและพััฒนา เพื่่�อให้้เกิิดสิ่่�งต่่าง ๆ   

ขึ้้�นมาใหม่่ในองค์์การ ซึ่่�งจะต้้องเป็็นสิ่่�งที่่�สร้้างสรรค์์ และก่่อให้้เกิิดประโยชน์์ต่่อองค์์การ และมีีมููลค่่าทางเศรษฐกิิจ (Du Plessis, 

2007) ซึ่่ �งจากการทบทวนวรรณกรรมที่่�เกี่่�ยวข้้องนวััตกรรมที่่�นำมาใช้้ในการดำเนิินธุุรกิิจ สามารถแบ่่งได้้หลายประเภท ดั ังนี้้� 

(Tidd, Bessant, & Pavitt, 2005) ประกอบด้้วย 1. นวััตกรรมด้้านสิินค้้าและบริิการ (Product/Service Innovation)  

ซึ่่�งเป็็นการพััฒนาและนำเสนอผลิิตภััณฑ์์หรืือบริิการใหม่่ในรููปใหม่่ ที่่�อาจรวมไปถึึงการพััฒนาหรืือปรัับปรุุงผลิิตภััณฑ์์เดิิมที่่�มีีอยู่่�

ให้้มีคุุณภาพและประสิิทธิิภาพดีียิ่่�งขึ้้�นด้้วย 2. นวััตกรรมด้้านกระบวนการ (Process Innovation) ซึ่่ �งเป็็นการเปลี่่�ยนแปลง

6 วารสารบริหารธุรกิจ

ความสััมพัันธ์์ของการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์และความสามารถเชิิงนวััตกรรมของวิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อม : 
บทบาทการส่่งผ่่านและการกำำ�กับของวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม



กระบวนการในการผลิิตที่่�ส่่งผลให้้การผลิิตในจำนวนที่่�เท่่าเดิิมมีีต้้นทุุนที่่�ลดลง หรืือมีีผลการผลิิตที่่�มากขึ้้�นภายใต้้ต้้นทุุนที่่�เท่่าเดิิม 

ซึ่่�งส่่งผลให้้การทำงานโดยรวมมีีประสิิทธิิภาพและประสิิทธิิผลสููงขึ้้�น 3. นวััตกรรมการตลาด (Market Innovation) ซึ่่ �งเป็็น 

การสนองความต้้องการของลููกค้้าต่่อผลิิตภััณฑ์์ใหม่่ด้้วยการหาช่่องทางตลาดใหม่่ที่่�มีีความรุุนแรงของการแข่่งขัันที่่�น้้อยกว่่า  

ตลอดจนการวางตำแหน่่งของสิินค้้าและบริิการ และ 4. นวััตกรรมองค์์การ (Organizational Innovation) ซึ่่�งเป็็นการปรัับปรุุง

ระบบโครงสร้้างเดิิมขององค์์การ เพื่่�อเพิ่่�มขีีดความสามารถในการจััดการและบริิหารองค์์การ ที่่�จะทำให้้เกิิดความคิิดเห็็นใหม่่ ๆ  

เกิิดความคิิดสร้้างสรรค์์ ที่่�จะสามารถตอบสนองความต้้องการของลููกค้้าและสามารถสร้้างรายได้้ให้้กับองค์์การได้้

ทั้้�งนี้้�  การที่่�องค์์การใดจะสร้้างสรรค์์นวััตกรรมหรืือมีีพฤติิกรรมเปิิดรัับนวััตกรรมได้้นั้้�น ขึ้้� นอยู่่�กับความสามารถเชิิง

นวััตกรรม (Innovativeness) ซึ่่ �งเป็็นสิ่่�งที่่�แสดงให้้เห็็นถึึงความสามารถขององค์์การในการสร้้างสิินค้้า หรืือบริิการใหม่่ และ 

เป็็นสิ่่�งที่่�องค์์การสามารถได้้ประโยชน์์ในเชิิงพาณิิชย์์จากสิินค้้าและบริิการนั้้�น ๆ  ซึ่่ �งเป็็นสิ่่�งที่่�เกิิดขึ้้�นก่่อน นวััตกรรม (Hult,  

Hurley, & Knight, 2004) ทั้้�งนี้้� การศึึกษาที่่�ผ่่านมาพบว่่า พฤติิกรรมการเปิิดรัับนวััตกรรม มีความสััมพัันธ์์กัับ ความสามารถ

เชิิงนวััตกรรม กล่่าวคืือ ผู้้ �นำทางด้้านนวััตกรรมมัักจะมีีความสามารถเชิิงนวััตกรรมอยู่่�ในระดัับสููง ในขณะที่่� กลุ่่�มที่่�เป็็นผู้้�ตาม 

ก็็จะมีีความสามารถเชิิงนวััตกรรมที่่�น้้อยลงตามลงไปเช่่นเดีียวกััน (Coklar, 2012; Incik, 2020) ดัังนั้้�นความสามารถเชิิงนวััตกรรม

จึึงเปรีียบเสมืือนกลยุุทธ์์องค์์การที่่�ส่่งเสริิมให้้องค์์การเกิิดความสามารถในการแข่่งขััน และนวััตกรรมยัังเปรีียบเสมืือนเคร่ื่�องมืือ 

ซึ่่�งองค์์การใช้้เพ่ื่�อที่่�จะก่่อให้้เกิิดความได้้เปรีียบในการแข่่งขััน

ความสามารถเชิิงนวััตกรรม (Innovativeness)

Rutherford and Holt (2007) ระบุุว่่า ความสามารถเชิิงนวััตกรรม สามารถแบ่่งออกเป็็น 2 มิติิคืือ 1. ความสามารถ

เชิิงนวััตกรรมระดัับองค์์การ (Organization’s Innovativeness) ซึ่่ �งหมายถึึง ทิ ิศทาง หรืือแนวโน้้มขององค์์การที่่�จะมีี 

ส่่วนร่่วมและสนัับสนุุนแนวคิิดใหม่่ และกระบวนการสร้้างสรรค์์ ที่่ �อาจส่่งผลให้้เกิิดผลิิตภััณฑ์์บริิการ หรืือกระบวนการทาง

เทคโนโลยีีใหม่่ และ 2. ความสามารถเชิิงนวััตกรรมระดัับบุุคคล (Individual’s Innovativeness) ซึ่่ �งหมายถึึง พฤติิกรรม 

การคิิดค้้น และการยอมรัับนวััตกรรมของบุุคคลใดบุุคคลหนึ่่�ง (Yuan & Woodman, 2010) โดยพฤติิกรรมดัังกล่่าวเป็็นผล 

มาจาก ความคิิดสร้้างสรรค์์ของแต่่ละบุุคคล ซึ่่�งแสดงออกผ่่านทางลัักษณะนิิสััยของบุุคคลนั้้�น ๆ  (Hartman & Samra, 2008; 

Thakur, Angriawan & Summey, 2016) จึึงกล่่าวได้้ว่่า ความสามารถเชิิงนวััตกรรม เป็็น ความรวดเร็็วในการคิิดค้้น ปรัับปรุุง

และพััฒนา ตลอดจนการยอมรัับนวััตกรรมทั้้�งในระดัับบุุคคลและระดัับองค์์การ (Nybakk, Crespell, Hansen, & Lunnan, 

2009)

อย่่างไรก็็ตาม องค์์การจะเปลี่่�ยนแปลงพฤติิกรรมไปในทิิศทางใด ก็ เกิิดจากการขัับเคลื่่�อนของบุุคลากรที่่�อยู่่�ใน 

องค์์การนั้้�น ๆ  (Noe, Hollenbeck, Gerhart, & Wright, 2013) โดยองค์์การที่่�มีีบุุคลากรที่่�มีีความสามารถเชิิงนวััตกรรม 

อยู่่�ในระดัับสููงก็็มีีแนวโน้้มที่่�องค์์การนั้้�นจะมีีความสามารถเชิิงนวััตกรรมอยู่่�ในระดัับสููงด้้วยเช่่นเดีียวกััน ซึ่่ �ง Leonard-Barton 

and Deschamps (1988) ก็พบว่่า บุคคลที่่�มีีลัักษณะนิิสััยชอบความเสี่่�ยง บุคคลเหล่่านี้้�เต็็มใจที่่�จะเสี่่�ยงและลองสิ่่�งใหม่่ ๆ  และ 

มีีแนวโน้้มที่่�จะยอมรัับนวััตกรรมหรืือสิ่่�งใหม่่ ๆ  ได้้ดีีกว่่า ดั ังนั้้�นการที่่�องค์์การใดจะเกิิดความสามารถเชิิงนวััตกรรมได้้นั้้�น 

การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ขององค์์การจึึงมีีความสำคััญเพราะเป็็นกระบวนการที่่�ทำให้้องค์์การได้้มาซึ่่�งบุุคลากรที่่�จะเป็็น 

ผู้้�ขัับเคล่ื่�อนนวััตกรรม

7คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
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การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ (Human Resource Management)

การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ (Human Resource Management) เป็็นแนวทาง กระบวนการ แนวปฏิิบััติิ หรืือ 

แม้้กระทั่่�งเป็็นระบบที่่�มีีความเกี่่�ยวข้้องกัับการจััดการบุุคลากรที่่�องค์์การมีีอยู่่�  เพื่่�อที่่�องค์์การจะสามารถใช้้ประโยชน์์จาก 

บุุคลากรเหล่่านั้้�นได้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพและมีีประสิิทธิิผลสููงที่่�สุุด ในการบรรลุุซึ่่�งเป้้าหมายที่่�องค์์การวางแผนไว้้ได้้  เนื่่�องจาก

ทรััพยากรมนุุษย์์เป็็นทรััพยากรที่่�มีีค่่า และมีีศัักยภาพในการสร้้างคุุณค่่าต่่อผลสำเร็็จขององค์์การได้้  (Ivancevich, 2004; 

Armstrong, 2006) ซึ่่ �งสำหรัับองค์์การโดยทั่่�วไปแล้้วนั้้�น หน้้าที่่�ในการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์มีีความสำคััญในกระบวนการ

ตั้้�งแต่่ยัังไม่่เริ่่�มรัับบุุคลากรเข้้าสู่่�องค์์การ จนกระทั่่�งการดููแลบุุคลากรแม้้ว่่าบุุคลากรคนนั้้�น ๆ  ออกจากองค์์การไปแล้้ว เป็็น 

กระบวนการจััดการกัับบุุคลากรขององค์์การตั้้�งแต่่เริ่่�มต้้นจนจบ โดยเริ่่�มจากการวางแผน สรรหา และคััดเลืือกบุุคลากรใหม่่  

การอบรมพััฒนาบุุคลากรที่่�มีีอยู่่�  การประเมิินผลการดำเนิินงาน การสร้้างขวััญกำลัังใจผ่่านการให้้รางวััลแก่่บุุคลากรที่่�สร้้าง 

ความสำเร็็จ และการดููแลสวััสดิิการต่่าง ๆ  เมื่่�อบุุคลากรนั้้�นเกษีียณอายุุไปแล้้ว

ทั้้�งนี้้�  Stamenkova, Dimitrovska, and Stošić (2023) ได้้นำเสนอแนวโน้้มการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์สมััยใหม่่  

โดยกล่่าวว่่า องค์์การจะต้้องมีีการเปลี่่�ยนแปลงกลยุุทธ์์การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ โดยต้้องให้้ความสำคััญกัับการจััดการ 

การเปลี่่�ยนแปลงองค์์การ เพื่่�อให้้บุุคลากรรู้้�สึึกถึึงการเป็็นส่่วนหนึ่่�งของการเปลี่่�ยนแปลงที่่�กำลัังเกิิดขึ้้�นในองค์์การ โดยบุุคลากร

จะต้้องไม่่เป็็นเพีียงผู้้�ชมการเปลี่่�ยนแปลงขององค์์การ แต่่จะต้้องเป็็นกลไกที่่�อยู่่�เบื้้�องหลัังการเปลี่่�ยนแปลงขององค์์การ ดั งนั้้�น

องค์์การจะต้้องให้้ความสำคััญกัับการถ่่ายทอดความรู้้� โอกาสในการเรีียนรู้้� และความเป็็นไปได้้ในการเรีียนรู้้�ตลอดชีีวิิต 

ของบุุคลากร เพื่่�อให้้องค์์การมีีบุุคลากรที่่�มีีประสิิทธิิภาพและสามารถตอบสนองต่่อการเปลี่่�ยนแปลงทางธุุรกิิจได้้  นอกจากนี้้�

องค์์การยัังต้้องคำนึึงถึึงความเป็็นอยู่่�ที่่�ดีีและสุุขภาพที่่�ดีีของพนัักงาน ตลอดจนความยืืดหยุ่่�นในการทำงาน โดย แนวโน้้มดัังกล่่าว

สามารถส่่งผลต่่อวััฒนธรรมองค์์กร จรรยาบรรณในการทำงาน และขวัญกำลัังใจของพนัักงานได้้อีกด้้วย

มากไปกว่่านั้้�น องค์์การที่่�มีีวััตถุุประสงค์์และเป้้าหมายที่่�มีีความเฉพาะเจาะจงมากกว่่า การดำเนิินกิิจกรรมตามปกติิ 

โดยเฉพาะองค์์การที่่�ขัับเคลื่่�อนด้้วยนวััตกรรม หรืือองค์์การที่่�ต้้องการส่่งเสริิมนวััตกรรม การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ย่่อมมี ี

บทบาทที่่�เฉพาะแตกต่่างกัันออกไป (Cao, Le, & Nguyen, 2021) โดยควรมีีการสรรหาและการคััดเลืือกบุุคลากรที่่�มีีทัักษะ 

ที่่�เหมาะสม และไม่่ควรจ้้างงานเฉพาะบุุคลากรที่่�มีีลัักษณะคล้้ายคลึึงกัับบุุคลากรที่่�มีีอยู่่�เดิิม เพราะจะทำให้้ไม่่เกิิดความคิิด 

ที่่�แปลกใหม่่ไปกว่่าเดิิม ซึ่่ �งยากที่่�จะก่่อให้้เกิิดนวััตกรรม (Gittell, 2000) ควรมีีการอบรมและพััฒนาบุุคลากรให้้เกิิดความรู้้� 

และทัักษะที่่�จะส่่งเสริิมให้้เกิิดการนวััตกรรมในองค์์การที่่�มากขึ้้�นได้้  (Dostie, 2017; Berber & Lekovic, 2018) มี ีการ 

ประเมิินผลการปฏิิบััติิงานเพื่่�อปรัับปรุุงผลการดำเนิินงานให้้ดีีขึ้้�นเรื่่�อย ๆ  และเพื่่�อหลีีกเลี่่�ยงผลกระทบจากการปฏิิบััติิงานที่่�อาจ

ส่่งผลทางลบต่่อองค์์การได้้  (Aminuddin, 2018) ตลอดจนการให้้รางวััลและการจััดการค่่าตอบแทนที่่�เหมาะสม ซึ่่ �งจะเป็็น 

แรงจููงใจของบุุคลากรในการแสดงออกซึ่่�งพฤติิกรรมเชิิงนวััตกรรมได้้  (De Clercq, Dimov, & Belausteguigoitia, 2016)  

จึึงนำไปสู่่�การพััฒนาสมมติิฐานที่่� 1 ดังนี้้�

สมมติิฐานที่่� 1 (H1) : การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์มีีอิิทธิิพลต่่อความสามารถเชิิงนวััตกรรม

วััฒนธรรมองค์์การ (Organizational Culture)

วััฒนธรรมองค์์การ (Organizational Culture) หมายถึึง สิ่่ �งที่่�แสดงให้้เห็็นว่่า องค์์การ มี ลัักษณะอย่่างไร และ 

เป็็นสิ่่�งที่่�กำหนดว่่าสมาชิิกในองค์์การนั้้�น ๆ  ทั้้�งสมาชิิกเดิิมที่่�อยู่่�ในองค์์การ และสมาชิิกใหม่่ที่่�จะเข้้าสู่่�องค์์การ ว่่าจะต้้องประพฤติิ

ปฏิิบััติิตนอย่่างไร ซึ่่ �งเป็็นผลสืืบเน่ื่�องจาก ค่ ่านิิยม ความเช่ื่�อ และบรรทััดฐาน ร่ ่วมกัันของสมาชิิกในองค์์การ หรืือที่่�เรีียกว่่า  

การเรีียนรู้้�ร่่วมที่่�สั่่�งสม โดยในทางการบริิหารและการจััดการ การสร้้างวััฒนธรรมขององค์์การ จััดว่่าเป็็นกลยุุทธ์์หนึ่่�งขององค์์การ 

8 วารสารบริหารธุรกิจ

ความสััมพัันธ์์ของการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์และความสามารถเชิิงนวััตกรรมของวิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อม : 
บทบาทการส่่งผ่่านและการกำำ�กับของวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม



เพื่่�อการควบคุุมภายในองค์์การ ตลอดจนการกำหนดพฤติิกรรมที่่�คนในองค์์กรยึึดถืือ เพื่่�อเป็็นแนวทางในการปฏิิบััติิงาน 

(Schermerhorn, Hung, & Osbon, 2002; Schein, 2017) จึ งมีีส่่วนสำคััญต่่อการสร้้างสรรค์์นวััตกรรมให้้เกิิดขึ้้�นใน 

องค์์การได้้  อย่่างไรก็็ตาม ความสััมพัันธ์์ของการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ที่่�มีีต่่อความสามารถเชิิงนวััตกรรมจะเป็็นอย่่างไรนั้้�น 

ขึ้้�นอยู่่�กับว่่า วั ฒนธรรมขององค์์การนั้้�นเป็็นอย่่างไรด้้วยเช่่นเดีียวกััน โดย Dobni (2008) ได้้นำเสนอวััฒนธรรมองค์์การ 

เชิิงนวััตกรรม (Innovative Organizational Culture) ซึ่่ �งเป็็นวััฒนธรรมองค์์การที่่�แสดงออกผ่่านความตั้้�งใจที่่�จะสร้้างสรรค์์

นวััตกรรมของบุุคลากรในองค์์การ การส่่งเสริิมโครงสร้้างพื้้�นฐานที่่�จะช่่วยส่่งเสริิมนวััตกรรมขององค์์การ การปรัับตััวของ 

องค์์การและบุุคลากรภายในองค์์การ เพื่่�อสนัับสนุุนให้้เกิิดการคิิดอย่่างสร้้างสรรค์์ และการนำความคิิดสร้้างสรรค์์หรืือนวััตกรรม

ที่่�ได้้มาทำให้้เป็็นรููปธรรม ซึ่่�งนำไปสู่่�การแพร่่กระจายไปใช้้ในส่่วนต่่าง ๆ  องค์์กร

ดัังนั้้�นการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ที่่�มีีส่่วนต่่อการได้้มาซึ่่�งบุุคลากรใหม่่ และการพััฒนาบุุคลากรที่่�มีีอยู่่�เดิิมของ 

องค์์การให้้เกิิดการเปลี่่�ยนแปลงทางพฤติิกรรมใด ๆ  ตามความต้้องการขององค์์การ จึ ึงเป็็นส่่วนที่่�สำคััญต่่อการสร้้างวััฒนธรรม

องค์์การไม่่ว่่าจะเป็็นรููปแบบใด เช่่นเดีียวกัับการศึึกษาก่่อนหน้้าที่่�พบว่่า การปฏิิบััติิงานด้้านงานการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ 

ส่่งผลต่่อวััฒนธรรมองค์์การ (Carroll, Dye, & Wager, 2011; Zhang, 2016; Nikolayevna, 2021) จึ งนำไปสู่่�การพััฒนา

สมมติิฐานที่่� 2 ดังนี้้�

สมมติิฐานที่่� 2 (H2) : การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์มีีอิิทธิิพลต่่อวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม

เมื่่�อบุุคลากรขององค์์การเหล่่านั้้�นสามารถสร้้างวััฒนธรรมเชิิงนวััตกรรมขององค์์การร่่วมกัันแล้้วนั้้�นก็็จะนำไปสู่่� 

การก่่อให้้เกิิดความสามารถเชิิงนวััตกรรมขององค์์การได้้ในขั้้�นตอนถััดไป เนื่่�องจากวััฒนธรรมองค์์การมีีบทบาทในการกำหนด

บทบาทในการทำงานของบุุคลากรในองค์์การ ทั้้� งในด้้านของแนวคิิด พฤติิกรรม และการสร้้างบรรยากาศองค์์การที่่�ส่่งเสริิม 

ให้้เกิิดความคิิดใหม่่ ๆ  เช่่น พฤติิกรรมการแลกเปลี่่�ยนความรู้้� การส่่งเสริิมการคิิดนอกกรอบ หรืือการทำงานเป็็นทีีม ซึ่่ �งเป็็น 

จุุดเริ่่�มต้้นของการเกิิดนวััตกรรมในองค์์การ จึ ึงเป็็นปััจจััยสำคััญในการตอบสนองต่่อนวััตกรรมและการประยุุกต์์ใช้้ในองค์์กร  

(Xie, Wu, & Zeng, 2016; Zheng, Wu, Xie, & Li, 2018) เช่่นเดีียวกัับการศึึกษาก่่อนหน้้าที่่�ยืืนยัันว่่า วัฒนธรรมองค์์การ

มีีผลต่่อความสามารถเชิิงนวััตกรรมขององค์์การ (Adelekan, 2016; Okatan & Alankus, 2017; Apsalone, 2018;  

Al‑Khatib, Al‑Fawaeer, Alajlouni, & Fifai, 2022) นำไปสู่่�ผลการดำเนิินงานด้้านนวััตกรรมขององค์์การที่่�ดีีขึ้้�นได้้ จึ ึงนำ 

ไปสู่่�การพััฒนาสมมติิฐานที่่� 3 ดังนี้้�

สมมติิฐานที่่� 3 (H3) : วััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรมมีีอิิทธิิพลต่่อความสามารถเชิิงนวััตกรรม

อย่่างไรก็็ตาม การศึึกษาของ Carroll et al. (2011) ให้้ความเห็็นว่่า ผลการดำเนิินงานขององค์์การใด ๆ  จะมีี

ประสิิทธิิภาพมากที่่�สุุดก็็ต่่อเม่ื่�อ การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ขององค์์การนั้้�นสอดคล้้องกัับวััฒนธรรมขององค์์การที่่�มีีอยู่่� ดั งนั้้�น

จึึงสะท้้อนให้้เห็็นว่่า หากองค์์การมีีวััฒนธรรมองค์์การที่่�เป็็นวััฒนธรรมเชิิงนวััตกรรมก็็อาจมีีส่่วนในการสนัับสนุุนความสััมพัันธ์์

ของการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ที่่�มีีต่่อความสามารถเชิิงนวััตกรรมให้้เข้้มข้้นขึ้้�นได้้เช่่นเดีียวกััน ซึ่่ �งสอดคล้้องกัับการศึึกษา 

ก่่อนหน้้าที่่�พบว่่า วั ัฒนธรรมองค์์การเป็็นตััวแปรกำกัับในความสััมพัันธ์์ระหว่่างการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์และความสามารถ 

เชิิงนวััตกรรม (Aman, Noreen, Khan, Ali, & Yasin, 2018; Waheed, Miao, Waheed, Ahmad, & Majeed, 2019; 

Bos‑Nehles & Veenendaal, 2019) จึงนำไปสู่่�การพััฒนาสมมติิฐานที่่� 4 ดังนี้้�

สมมติิฐานที่่� 4 (H4) : วั ฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรมเป็็นตััวแปรกำกัับในความสััมพัันธ์์ระหว่่างการจััดการ 

ทรััพยากรมนุุษย์์กัับความสามารถเชิิงนวััตกรรม
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กรอบแนวคิิดการวิิจััย
จากการพััฒนาสมมติิฐานการวิิจััยที่่� 1–4 ในการวิิจััยครั้้�งนี้้�ผู้้�วิิจััยได้้กำหนดตััวแปรที่่�ใช้้ในการวิิจััยครั้้�งนี้้�คืือ การจััดการ

ทรััพยากรมนุุษย์์ (HRM) เป็็นตััวแปรอิิสระ และกำหนด ความสามารถเชิิงนวััตกรรม (INV) เป็็นตััวแปรตาม ในขณะที่่�วััฒนธรรม

องค์์การเชิิงนวััตกรรม (IOC) กำหนดให้้เป็็นตััวแปรส่่งผ่่านและตััวแปรกำกัับความสััมพัันธ์์ระหว่่างการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์

และความสามารถเชิิงนวััตกรรม ดังภาพที่่� 1

วัฒนธรรมองคการ
เชิงนวัตกรรม (IOC)

ความสามารถเชิงนวัตกรรม
(INV)

การจัดการทรัพยากรมนุษย
(HRM)

H2 H3

H4

H1

ภาพที่่� 1: กรอบแนวคิิดการวิิจััย

วิิธีีดำำ�เนิินการวิิจััย

ประชากรและกลุ่่�มตััวอย่่าง

ประชากรในการวิิจััยครั้้�งนี้้�คืือ วิ ิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อมในภาคการผลิิตและภาคบริิการ เนื่่�องจาก 

Mora‑Esquivel, Varela‑Jimenez, and Leiva (2018) ระบุุว่่า ธุ ุรกิิจภาคการผลิิตและภาคบริิการเป็็นภาคธุุรกิิจหลัักที่่�มี ี

ความสามารถในการขัับเคลื่่�อนด้้วยนวััตกรรม อี ีกทั้้�งสองภาคธุุรกิิจนี้้�ยัังเป็็นภาคธุุรกิิจหลัักที่่�สร้้างมููลค่่าทางเศรษฐกิิจของ 

วิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อมในภาพรวม ซึ่่�งรวมแล้้วมีีจำนวนทั้้�งสิ้้�น 1,815,450 ราย คิดเป็็นร้้อยละ 57.12 ของวิิสาหกิิจ

ขนาดกลางและขนาดย่่อมทั้้�งหมด (Office of Small and Medium Enterprise Promotion, 2022)

การสุ่่�มตััวอย่่างใช้้วิธีีการสุ่่�มตััวอย่่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) โดยเลืือกเอาเฉพาะวิิสาหกิิจ 

ขนาดกลางและขนาดย่่อมที่่�อยู่่�ในระบบทะเบีียนข้้อมููล เพ่ื่�อการจััดซื้้�อจััดจ้้างในฐานข้้อมููลของสำนัักงานส่่งเสริิมวิิสาหกิิจ 

ขนาดกลางและขนาดย่่อม และทำการเก็็บข้้อมููลผ่่านแบบสอบถาม โดยการส่่งแบบสอบถามทางอิิเล็็กทรอนิิกส์์ผ่่านทางอีีเมล์ ์

ที่่�วิิสาหกิิจได้้รายงานไว้้ จำนวนทั้้�งสิ้้�น 9,468 ชุด สำหรัับผู้้�ตอบแบบสอบถามในครั้้�งนี้้�คืือ ผู้้�บริิหารระดัับสููงหรืือเจ้้าของกิิจการ 

ตลอดระยะเวลา 3 เดืือน มี ผู้้�ตอบแบบสอบถามจำนวน 521 ชุ ด จากนั้้�นจึึงคััดเลืือกเฉพาะแบบสอบถามที่่�สมบููรณ์์จำนวน 

ทั้้�งสิ้้�น 440 ชุ ด ซึ่่ �งคิิดเป็็นร้้อยละ 4.65 ข องแบบสอบถามทั้้�งหมด และเป็็นขนาดตััวอย่่างที่่�เพีียงพอสำหรัับการวิิเคราะห์์ 

สมการโครงสร้้างตามแนวคิิดของ Hair, Anderson and Black (2014) เนื่่�องจากมีีจำนวนมากกว่่า 5 เท่่าของจำนวนตััวแปร

สัังเกต โดยการวิิจััยครั้้�งนี้้�มีตััวแปรสัังเกตทั้้�งสิ้้�น 47 ตัวแปร จึงควรมีีขนาดตััวอย่่างไม่่น้้อยกว่่า 235 ตัวอย่่าง

10 วารสารบริหารธุรกิจ

ความสััมพัันธ์์ของการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์และความสามารถเชิิงนวััตกรรมของวิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อม : 
บทบาทการส่่งผ่่านและการกำำ�กับของวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม



เครื่่�องมืือที่่�ใช้้ในการวิิจััย

เครื่่�องมืือที่่�ใช้้ในการวิิจััยในครั้้�งนี้้�คืือ แบบสอบถามปลายปิิด (Close-end Questionnaire) ที่่ �ผู้้�วิิจััยสร้้างขึ้้�นมาจาก

การศึึกษาแนวคิิด ทฤษฎีี และงานวิิจััยที่่�เกี่่�ยวข้้อง โดยแบ่่งสอบถามแบ่่งออกเป็็น 2 ส่่วน โดยส่่วนที่่� 1 เป็็นคำถามที่่�เกี่่�ยวข้้อง

กัับข้้อมููลทั่่�วไปของวิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อม และ ส่ ่วนที่่� 2 เป็็นแบบสอบถามความคิิดเห็็นมีีลัักษณะเป็็นแบบ

มาตราส่่วนประมาณค่่า (Rating Scale) 7 ระดัับ โดย 1 คะแนน หมายถึึง ไม่่เห็็นด้้วยอย่่างยิ่่�ง และ 7 คะแนน หมายถึึง  

เห็็นด้้วยอย่่างยิ่่�ง ซึ่่ �งข้้อคำถามเกี่่�ยวกัับการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ จำนวน 15 ข้้ อ ซึ่่ �งผู้้�วิิจััยพััฒนาข้้อคำถามจากงานวิิจััย 

ของ Amin, Ismail, Rasid and Selemani (2013) และ Saifalislam, Osman, and AlQudah (2014) ข้้ อคำถาม 

เกี่่�ยวกัับวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม จำนวน 12 ข้้อ ซึ่่�งพััฒนาข้้อคำถามจากงานวิิจััยของ Dobni (2008) และข้้อคำถาม

เกี่่�ยวกัับความสามารถเชิิงนวััตกรรม จำนวน 20 ข้้อ ซึ่่�งพััฒนาข้้อคำถามจาก The innovativeness scale ของ Hurt, Joseph, 

and Cook (1977) ซึ่่�งเป็็นตััวแบบการวััดความสามารถเชิิงนวััตกรรมที่่�ได้้รับการยอมรัับและยัังเป็็นนิิยมประยุุกต์์ใช้้ในการศึึกษา 

ความสามารถเชิิงนวััตกรรมในยุุคปััจจุุบััน อาทิิ Heydari, Rakhshan, Torabizadeh, and Salimi (2023); Ozdemir, Ceylan, 

& Demir (2022); Geçikli (2022); Yağcı (2018) เป็็นต้้น

แบบสอบถามที่่�สร้้างขึ้้�นได้้ผ่่านการทดสอบความเที่่�ยงตรงเชิิงเนื้้�อหา (Content Validity) จากผู้้�เชี่่�ยวชาญ ซึ่่ �งเป็็น 

ผู้้�ประกอบการวิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อม จำนวน 6 คน พบว่่า มี ค่่าดััชนีีความสอดคล้้อง (IOC: Item-Objective 

Congruence Index) มากกว่่าตามเกณฑ์์ที่่�กำหนดไว้้ที่่� 0.5 (Rovinelli & Hambleton, 1976) และได้้ทดสอบความเช่ื่�อมั่่�น 

(Reliability Test) ด้้ วยการวิิเคราะห์์ค่่าสััมประสิิทธิ์์�แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha) พบว่่า มี ค่่ามากกว่่าเกณฑ์์ 

ที่่�กำหนดไว้้ที่่� 0.7 (Nunnally, 1978) แสดงว่่า เคร่ื่�องมืือที่่�ใช้้ในการวิิจััยนี้้�สามารถบ่่งบอกถึึงความเที่่�ยงตรงและความ 

น่่าเช่ื่�อถืืออยู่่�ในเกณฑ์์ที่่�สามารถยอมรัับได้้

การวิิเคราะห์์ข้้อมููล

การวิิเคราะห์์ข้้อมููลด้้วยสถิิติิเชิิงพรรณนา (Descriptive Statistics)

ข้้อมููลทั่่�วไปของผู้้�ตอบแบบสอบถาม โดยภาพรวมนำเสนอด้้วย ค่่าความถี่่� (Frequency) และค่่าร้้อยละ (Percentage) 

ในขณะที่่� ระดัับการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ ระดัับวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม และระดัับความสามารถเชิิงนวััตกรรม  

ใช้้สถิิติิ ค่่าเฉลี่่�ย (Mean) ส่่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และใช้้ค่่าพิิสััย (Range) ในการแบ่่งอัันตรภาคชั้้�น

เพื่่�อแปลความหมาย โดยค่่าเฉลี่่�ย 1.00–2.20 หมายถึึง ระดัับต่่ำมาก ค่ ่าเฉลี่่�ย 2.21–3.40 หมายถึึง ระดัับต่่ำ ค่ ่าเฉลี่่�ย 

3.41–4.60 หมายถึึง ระดัับปานกลาง ค่่าเฉลี่่�ย 4.61–5.80 หมายถึึงระดัับสููง ค่่าเฉลี่่�ย 5.81–7.00 หมายถึึงระดัับสููงมาก

การวิิเคราะห์์ข้้อมููลด้้วยสถิิติิเชิิงอนุุมาน (Inferential Statistics)

การวิิเคราะห์์ข้้อมููลด้้วยสถิิติิเชิิงอนุุมานในการศึึกษาครั้้�งนี้้� แบ่่งออกเป็็น 2 ส่่วน ดังนี้้�

1.  การทดสอบอิิทธิิพลการส่่งผ่่าน (Mediating Effect) ซึ่่�งเป็็นการทดสอบอิิทธิิพลของวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม

ในความสััมพัันธ์์ของการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ที่่�มีีต่่อความสามารถเชิิงนวััตกรรม ใช้้การวิิเคราะห์์สมการโครงการ (Structural 

Equation Model: SEM) โดยแบ่่งการวิิเคราะห์์ออกเป็็น 2 ขั้้�นตอน
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ขั้้�นตอนที่่� 1 การวิิเคราะห์์องค์์์�ประกอบเชิิงยืืนยััน (Confirmatory Factor Analysis: CFA) เป็็นการยืืนยัันตััวบ่่งชี้้�

องค์์ประกอบของตััวแปรสัังเกตในโมเดลมาตรวััด (Measurement model) โดยมีีดััชนีีวััดความสอดคล้้องตามเกณฑ์์ ดั งนี้้�  

ค่่า Chi‑Square/df (χ2/df) ต้้ องมีีค่่าน้้อยกว่่า 5 (Schumacker & Lomax, 2010) ค่ ่าดััชนีีวััดระดัับความกลมกลืืน  

(Goodness of Fit Index :GFI) ต้้องมีีค่่ามากกว่่า 0.8 (Baumgartner & Hombur, 1996) ค่่าดััชนีีวััดระดัับความสอดคล้้อง

เปรีียบเทีียบ (Comparative Fit index: CFI) ต้้ องมีีค่่ามากกว่่าหรืือเท่่ากัับ 0.9 และค่่าดััชนีีความคาดเคลื่่�อนในการ 

ประมาณค่่าพารามิิเตอร์์ (Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) ต้้องมีีค่่าน้้อยกว่่า 0.08 (Hair et al., 

2014) และขั้้�นตอนที่่� 2 การวิิเคราะห์์เส้้นทาง (Path Analysis) เป็็นการวิิเคราะห์์ความสััมพัันธ์์เชิิงสาเหตุุทั้้�งขนาดและ 

ทิิศทางอิิทธิิพลของตััวแปรที่่�ใช้้ในการศึึกษา ผ่ ่านการประมาณค่่าสััมประสิิทธิ์์�ความถดถอย (Coefficient) ทั้้� งอิิทธิิพลทางตรง 

(Direct effect: DE) อิทธิิพลทางอ้้อม (Indirect effect: IE) และอิิทธิิพลรวม (Total Effect: TE)

2.  การทดสอบอิิทธิิพลการกำกัับ (Moderating Effect) ซึ่่ �งเป็็นการทดสอบผลกระทบของวััฒนธรรมองค์์การ 

เชิิงนวััตกรรมที่่�มีีต่่อความสััมพัันธ์์ระหว่่างการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์กัับความสามารถเชิิงนวััตกรรม ใช้้การวิิเคราะห์์ผ่่าน 

ตััวแปรปฏิิสััมพัันธ์์ (Interaction Terms) ระหว่่างการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ กั ับวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม ผ่ ่านการ

ทดสอบด้้วย PROCESS Macro ตามแนวคิิดของ Hayes (2013) โดยผลการศึึกษาหากพบว่่า ตั ัวแปรวััฒนธรรมองค์์การ 

เชิิงนวััตกรรม ไม่่มีีนััยสำคััญทางสถิิติิ แต่่ตััวแปรปฏิิสััมพัันธ์์มีีนััยสำคััญทางสถิิติิ แสดงว่่า วั ฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม  

เป็็นตััวแปรกำกัับแบบสมบููรณ์์ (Pure Moderator) แต่่หากตััวแปรวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม มี ีนััยสำคััญทางสถิิติิ  

พร้้อมตััวแปรปฏิิสััมพัันธ์์ก็็มีีนััยสำคััญทางสถิิติิเช่่นเดีียวกััน แสดงว่่า วั ฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรมเป็็นตััวแปรกำกัับชนิิด 

กึ่่�งหนึ่่�ง (Quasi Moderator)

ผลการวิิจััย

ข้้อมููลทั่่�วไปของวิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อม

ข้้อมููลทั่่�วไปของวิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อมที่่�ตอบแบบสอบถามในการวิิจััยครั้้�งนี้้�จำนวนทั้้�งสิ้้�น 440 ราย 

พบว่่า ตั วแทนวิิสาหกิิจที่่�ตอบแบบสอบถามส่่วนใหญ่่เป็็นผู้้�ประกอบการหรืือเจ้้าของกิิจการจำนวน 299 ราย รองลงมาคืือ  

ผู้้�จััดการฝ่่ายต่่าง ๆ  ข องกิิจการจำนวน 77 ราย คิ ดเป็็นร้้อยละ 68.0 และ 17.5 ตามลำดัับ โดยวิิสาหกิิจส่่วนใหญ่่อยู่่�ใน 

เป็็นธุุรกิิจภาคการบริิการ จำนวน 285 ราย คิ ดเป็็นร้้อยละ 64.8 ข องวิิสาหกิิจที่่�ตอบบแบบสอบถามทั้้�งหมด ส่ ่วนมาก 

ประกอบธุุรกิิจอยู่่�ในอุุตสาหกรรมธุุรกิิจบริิการจำนวน 234 ราย รองลงมาคืือ อุุตสาหกรรมอสัังหาริิมทรััพย์์และก่่อสร้้างจำนวน 

27 ราย คิ ิดเป็็นร้้อยละ 81.5 และ 9.40 ข องวิิสาหกิิจในภาคการบริิการตามลำดัับ ในขณะที่่�วิิสาหกิิจภาคการผลิิตมีีจำนวน 

155 ราย คิ ดเป็็นร้้อยละ 35.2 ข องวิิสาหกิิจที่่�ตอบแบบสอบถามทั้้�งหมด ส่ ่วนมากประกอบธุุรกิิจอยู่่�ในอุุตสาหกรรมเกษตร 

และอาหารจำนวน 59 ราย รองลงมาคืือ อุ ตสาหกรรมสิินค้้าอุุปโภคบริิโภคจำนวน 51 ราย คิ ดเป็็นร้้อยละ 38.6 และ 33.3 

ของวิิสาหกิิจภาคการผลิิตทั้้�งหมด

ทั้้�งนี้้� วิ ิสาหกิิจส่่วนมากดำเนิินธุุรกิิจมาแล้้วเป็็นเวลา 5–10 ปี ี จำนวน 128 ราย รองลงมาคืือ 10–15 ปี ี จำนวน  

110 คิ ดเป็็นร้้อยละ 29.1 และ 25.0 ตามลำดัับ และประกอบธุุรกิิจอยู่่�ในพื้้�นที่่�กรุุงเทพและปริิมณฑล จำนวน 213 ราย  

รองลงมาคืือ ภาคตะวัันออกเฉีียงเหนืือ จำนวน 55 ราย คิดเป็็นร้้อยละ 48.4 และ 12.5 ตามลำดัับ โดยมีีค่่าสถิิติิเชิิงพรรณนา

เกี่่�ยวกัับระดัับการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ ระดัับวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม และระดัับความสามารถเชิิงนวััตกรรม  

ตามรายละเอีียดดัังตารางที่่� 1

12 วารสารบริหารธุรกิจ

ความสััมพัันธ์์ของการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์และความสามารถเชิิงนวััตกรรมของวิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อม : 
บทบาทการส่่งผ่่านและการกำำ�กับของวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม



ตารางที่่� 1: สถิิติิเชิิงพรรณนาของตััวแปรที่่�ใช้้ในการวิิจััย

ตััวแปร ค่่าเฉล่ี่�ย
ส่่วนเบี่่�ยงเบน
มาตรฐาน

ระดัับ 
ของตััวแปร

การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ (HRM) 4.386 0.857 ปานกลาง

วััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม (IOC) 4.038 0.915 ปานกลาง

ความสามารถเชิิงนวััตกรรม (INV) 4.097 0.900 ปานกลาง

จากตารางที่่� 1 พบว่่า เมื่่�อเทีียบกัันระหว่่าง 3 ตั ัวแปรที่่�ใช้้ในการวิิจััย วิ สาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อมมีีระดัับ 

การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ (HRM) สู งที่่�สุุด มี ค่่าเฉลี่่�ยเท่่ากัับ 4.386 ส่ ่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐานเท่่ากัับ 0.857 หมายความว่่า 

วิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อมมีีการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์อยู่่�ในระดัับปานกลาง รองลงมาคืือ ระดัับความสามารถ 

เชิิงนวััตกรรม (INV) มี ค่่าเฉลี่่�ยเท่่ากัับ 4.097 ส่ ่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐานเท่่ากัับ 0.900 หมายความว่่า วิ สาหกิิจขนาดกลางและ

ขนาดย่่อมมีีความสามารถเชิิงนวััตกรรมอยู่่�ในระดัับปานกลาง และระดัับวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม (IOC) มี ีค่่าเฉลี่่�ย 

เท่่ากัับ 4.038 ส่ ่วนเบี่่�ยงเบนมาตรฐานเท่่ากัับ 0.915 หมายความว่่า วิ สาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อมมีีวััฒนธรรมองค์์การ

เชิิงนวััตกรรมอยู่่�ในระดัับปานกลาง

การวิิเคราะห์์องค์์์�ประกอบเชิิงยืืนยััน

เนื่่�องจากในการสร้้างโมเดลสมการโครงสร้้างในการศึึกษาครั้้�งนี้้�  ประกอบตััวแปรแฝง (Latent Variable) ทั้้� งสิ้้�น  

3 ตััวแปรคืือ การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ (HRM) วััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม (IOC) และความสามารถเชิิงนวััตกรรม (INV) 

อย่่างไรก็็ตาม ตั ัวแปรการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ (HRM) และตััวแปรวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม (IOC) ทั้้� ง 2 ตั ัวแปร

เป็็นตััวแปรแฝงที่่�มีีตััวแปรแฝงย่่อยอีีกจำนวน 4-5 ด้้าน ตามการทบทวนวรรณกรรม จึึงจำเป็็นต้้องทำการวิิเคราะห์์องค์์ประกอบ

เชิิงสำรวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) เพื่่�อป้้องกัันปััญหาภาวะร่่วมของตััวแปร (Multicollinearity) ก่่อนทำการ

พััฒนาโมเดลสมการโครงสร้้าง โดยผลการทดสอบพบว่่า ตั วแปรการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ (HRM) มี ค่่า KMO เท่่ากัับ  

0.945, ค่ ่า Chi‑square = 5025.342 และตััวแปรวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม (IOC) มี ีค่่า KMO เท่่ากัับ 0.968,  

ค่่า Chi‑square = 4809.916 โดยทำการหมุุนแกนแบบ Varimax ผลการทดสอบสามารถสกััดตััวแปรได้้อยู่่�ภายใต้้ 

องค์์ประกอบเดีียว โดยตััวแปรแต่่ละตััวมีีค่่า Factor Loading สู งกว่่า 0.4 ผู้้ �วิิจััยจึึงตััดสิินใจยุุบตััวแปรแฝงย่่อยทั้้�งหมด 

เหลืือเพีียงการเป็็นตััวแปรสัังเกตภายใต้้ตััวแปรแฝงด้้านนั้้�น ๆ  ในขณะที่่�ตััวแฝงด้้านความสามารถเชิิงนวััตกรรม (INV) ตามแนวคิิด

ของ Hurt et al. (1977) ได้้มีองค์์ประกอบเพีียงองค์์ประกอบเดีียว ดั ังนั้้�นในการพััฒนาโมเดลสมการโครงสร้้างสำหรัับ 

การวิิจััยครั้้�งนี้้�จึงเป็็นพััฒนาโมเดลสมการโครงสร้้างด้้วยการวิิเคราะห์์องค์์ประกอบอัันดัับที่่� 1 (First Order Model)

การวิิเคราะห์์องค์์ประกอบเชิิงยืืนยัันสำหรัับการสร้้างตััวแบบการวิิจััย พิจารณาจากค่่าน้้ำหนัักปััจจััย (Factor Loading) 

พบว่่า ตั วแปรสัังเกตทั้้�งหมดมีีค่่าน้้ำหนัักปััจจััยอยู่่�ระหว่่าง 0.680–0.911 ซึ่่ �งมากกว่่าเกณฑ์์ที่่�กำหนดไว้้อย่่างต่่ำควรเป็็น 0.6 

(Hair et al., 2014) การตรวจสอบความน่่าเชื่่�อถืือทางโครงสร้้าง (Construct Reliability: CR) พิ ิจารณาจากค่่าความ 

เชื่่�อมั่่�นรวมของตััวแปร พบว่่า ตั วแปรการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์มีีค่่าเท่่ากัับ 0.997 ตั วแปรวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม 

มีีค่่าเท่่ากัับ 0.996 และตััวแปรความสามารถเชิิงนวััตกรรมมีีค่่าเท่่ากัับ 0.999 ซึ่่ �งตััวแปรทั้้�งหมดมีีค่่ามากกว่่า 0.7 ซึ่่ �งเป็็น 

เกณฑ์์ที่่�กำหนดไว้้ (Zeller & Carmines, 1980) ในขณะที่่�ค่่าเฉลี่่�ยความแปรปรวนที่่�สกััดได้้ (Average Variance Extracted: 
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AVE) พบว่่า ตัวแปรการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์มีีค่่าเท่่ากัับ 0.593 ตัวแปรวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรมมีีค่่าเท่่ากัับ 0.725 

และตััวแปรความสามารถเชิิงนวััตกรรมมีีค่่าเท่่ากัับ 0.676 ซึ่่ �งตััวแปรทั้้�งหมดมีีค่่ามากกว่่า 0.5 ซึ่่ �งเป็็นเกณฑ์์ที่่�กำหนดไว้้  

(Fornell & Larcker, 1981) แสดงว่่า โมเดลมาตรวััดนี้้�มีความน่่าเช่ื่�อถืือเชิิงโครงสร้้าง โดยรายละเอีียดแสดงดัังตารางที่่� 2

ตารางที่่� 2: ผลการวิิเคราะห์์องค์์์�ประกอบเชิิงยืืนยััน

ตััวแปรแฝง/ข้้อคำำ�ถาม
Factor 

Loading
CR AVE

Cronbach’s 
Alpha

ข้้อคำถามทุุกข้้อคำถามเริ่่�มต้้นด้้วย: องค์์การของท่่าน.......

HRM: การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ (x = 4.39) 0.997 0.593 0.956

HRM1:	 มีีการสรรหาบุุคลากรจากแหล่่งภายนอก (x = 4.47) 0.801

HRM2:	 มีีการโอนย้้ายและสรรหาบุุคลากรจากภายใน (x = 3.78) 0.728

HRM3:	 มีีการระบุุคุุณสมบััติิของผู้้�สมััครที่่�ชััดเจน (x = 4.53) 0.884

HRM4:	 มีีวิิธีีการคััดเลืือกบุุคลากรใหม่่ด้้วยวิิธีีการที่่�โปร่่งใสและยุุติิธรรม 

(x = 5.49)

0.800

HRM5:	 มอบหมายให้้ผู้้�มีีประสบการณ์์ มีความรู้้� และมีีความเข้้าใจ 

ในองค์์กรเป็็นผู้้�คััดเลืือกบุุคลากรใหม่่ (x = 4.88)

0.768

HRM6:	 มีีการคััดเลืือกบุุคลากรใหม่่ที่่�เป็็นผู้้�มีีความรู้้�ความสามารถ  

และทััศนคติิที่่�เหมาะสม (x = 4.99)

0.728

HRM7:	 มีีการจััดโปรแกรมการฝึึกอบรมเป็็นประจำ (x = 3.84) 0.796

HRM8:	 เปิิดโอกาสให้้บุคลากรได้้ฝึึกฝนความรู้้� ทักษะ และความสามารถที่่�

หลากหลาย (x = 3.93)

0.818

HRM9:	 สนัับสนุุนให้้บุคลากรได้้รับการศึึกษาต่่อในระดัับที่่�สููงขึ้้�น (x = 5.19) 0.680

HRM10:	มีีการกำหนดเป้้าหมายในการปฏิิบััติิงานไว้้ล่่วงหน้้าอย่่างเป็็นลาย

ลัักษณ์์อัักษร (x = 3.98)

0.719

HRM11:	นำผลการปฏิิบััติิงานมาใช้้เป็็นส่่วนตััดสิินใจ สำหรัับการ 

ขึ้้�นเงิินเดืือน หรืือเล่ื่�อนตำแหน่่ง (x = 4.36)

0.820

HRM12:	สนัับสนุุนให้้บุคลาการในองค์์การมีีส่่วนร่่วมในการประเมิินผลการ

ปฏิิบััติิงานร่่วมกััน (x = 3.12)

0.697

HRM13:	ให้้ค่่าตอบแทนตามความสามารถของบุุคลากร (x = 4.71) 0.770

HRM14:	ให้้ค่่าตอบแทนด้้านอ่ื่�น ๆ  นอกจากเงิินเดืือน (x = 4.32) 0.757

HRM15:	มีีการสนัับสนุุนด้้านสวััสดิิการที่่�เหมาะสม (x = 4.24) 0.756

14 วารสารบริหารธุรกิจ
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ตารางที่่� 2: ผลการวิิเคราะห์์องค์์์�ประกอบเชิิงยืืนยััน (ต่่อ)

ตััวแปรแฝง/ข้้อคำำ�ถาม
Factor 

Loading
CR AVE

Cronbach’s 
Alpha

IOC: วััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม (x = 4.03) 0.996 0.725 0.969

IOC1:	 แสดงออกถึึงความตั้้�งใจที่่�จะขัับเคล่ื่�อนองค์์การด้้วยนวััตกรรม 

(x = 4.19)

0.816

IOC2:	 มีีวิิสััยทััศน์์และมีีการกำหนดเป้้าหมายด้้านนวััตกรรม (x = 3.38) 0.862

IOC3:	 สามารถตััดสิินใจได้้ด้้วยตนเอง ภายใต้้ความรัับผิิดชอบใน 

ตำแหน่่งงานนั้้�น ๆ  (x = 4.43)

0.848

IOC4:	 มีีโครงสร้้างและมีีวางตำแหน่่งงานที่่�สนัับสนุุนให้้เกิิดนวััตกรรม 

(x = 3.54)

0.817

IOC5:	 มีีผู้้�นำหรืือมีีบุุคลากรที่่�มีีคุุณสมบััติิความที่่�เหมาะสมต่่อการสนัับสนุุน

ให้้เกิิดนวััตกรรม (x = 3.97)

0.840

IOC6:	 มีีสภาพแวดล้้อมการทำงานที่่�เอื้้�อต่่อการทำงานร่่วมกัันในการ

สร้้างสรรค์์นวััตกรรม (x = 3.64)

0.862

IOC7:	 มีีการตะหนัักดีีว่่านวััตกรรมมีีผลต่่อการดำเนิินงานทางธุุรกิิจ 

(x = 4.91) 

0.888

IOC8:	 ทราบว่่าสิินค้้าหรืือบริิการใดสามารถปรัับปรุุงหรืือพััฒนาและ 

ก่่อให้้ประโยชน์์ที่่�มากขึ้้�นได้้  (x = 4.46)

0.901

IOC9:	 มีีปฏิิสััมพัันธ์์ร่่วมกัับองค์์การอ่ื่�น (x = 3.57) 0.905

IOC10:	พยายามสร้้างสรรค์์นวััตกรรมเพ่ื่�อตอบสนองต่่อความต้้องการ 

ที่่�เปลี่่�ยนแปลงไป (x = 4.58)

0.876

IOC11:	มีีการนำนวััตกรรมมาใช้้สำหรัับการทำงาน (x = 4.15) 0.825

IOC12:	มีีส่่วนช่่วยสนัับสนุุนให้้เกิิดการนำนวััตกรรมมาใช้้อย่่างแพร่่หลาย 

(x = 3.66)

0.770

INV: ความสามารถเชิิงนวััตกรรม (x = 4.35) 0.999 0.677 0.977

INV1:	 เต็็มใจที่่�จะลองใช้้สิ่่�งประดิิษฐ์์หรืือแนวคิิดใหม่่ (x = 4.24) 0.893

INV2:	 เต็็มใจที่่�จะใช้้วิธีีใหม่่ในการทำสิ่่�งต่่าง ๆ  แม้้ว่่าจะยัังไม่่เห็็นผลลััพธ์์จาก

องค์์การอ่ื่�นรอบข้้าง (x = 3.63)

0.878

INV3:	 เช่ื่�อว่่าแนวคิิดแบบใหม่่เป็็นสิ่่�งที่่�ดีีกว่่า แม้้ว่่าองค์์การส่่วนใหญ่่รอบตััว

จะยัังไม่่ยอมรัับ (x = 4.34)

0.821

INV4:	 มีีความกล้้าในการยอมรัับแนวคิิดใหม่่ (x = 4.00) 0.897
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ตารางที่่� 2: ผลการวิิเคราะห์์องค์์์�ประกอบเชิิงยืืนยััน (ต่่อ)

ตััวแปรแฝง/ข้้อคำำ�ถาม
Factor 

Loading
CR AVE

Cronbach’s 
Alpha

INV5:	 สามารถเป็็นผู้้�ริิเริ่่�มใช้้นวััตกรรม โดยไม่่จำเป็็นต้้องเห็็นว่่าองค์์การอ่ื่�น

ใช้้นวััตกรรมนั้้�นก่่อน (x = 3.52)

0.886

INV6:	 วางใจในแนวความคิิดใหม่่ ๆ  (x = 4.12) 0.911

INV7:	 มัักเป็็นองค์์การแรกในกลุ่่�มที่่�ยอมรัับสิ่่�งใหม่่ ๆ  เมื่่�อเทีียบกัับ 

องค์์การอ่ื่�นร่่วมอุุตสาหกรรม (x = 3.19)

0.895

INV8:	 มีีการปรัับเปลี่่�ยนวิิธีีการดำเนิินงานด้้วยวิิธีีใหม่่ ๆ  (x = 5.30) 0.773

INV9:	 มีีความคิิดและพฤติิกรรมที่่�สร้้างสรรค์์ (x = 4.18) 0.865

INV10:	มีีความคิิดริิเริ่่�มที่่�จะทำสิ่่�งใหม่่ (x = 4.08) 0.852

INV11:	มัักค้้นหาวิิธีีใหม่่ ๆ  ในการทำบางสิ่่�งบางอย่่าง (x = 4.87) 0.777

INV12:	เพลิิดเพลิินกัับการได้้ลองคิิดค้้นสิ่่�งใหม่่ (x = 3.61) 0.776

INV13:	มัักกระตุ้้�นให้้บุคลากรขององค์์การแสดงออกถึึงความคิิดสร้้างสรรค์ ์

(x = 4.63)

0.852

INV14:	เปิิดกว้้างให้้กับการแสดงคิิดเห็็นที่่�หลากหลาย (x = 5.61) 0.731

INV15:	มัักจะคิิดการแก้้ปััญหาในรููปแบบใหม่่ทัันทีีหากวิิธีีการทำงาน 

รููปแบบเดิิมเกิิดปััญหา (x = 5.22)

0.705

INV16:	เป็็นองค์์การมีีอิิทธิิพลต่่อองค์์การอ่ื่�น (x = 3.00) 0.812

INV17:	มัักให้้คำแนะนำในการทำงานแก่่องค์์การอ่ื่�น (x = 3.74) 0.761

INV18:	มีีส่่วนร่่วมในการตััดสิินใจร่่วมกัันกัับองค์์การอ่ื่�น ในอุุตสาหกรรม 

(x = 3.27)

0.832

INV19:	มัักพบเจอกัับปััญหาในการทำงานที่่�ยัังไม่่มีีแนวทาง (x = 3.75) 0.737

INV20:	มัักพบเจอกัับสถานการณ์์ที่่�คลุุมเครืือ (x = 3.64) 0.749

ผลการวิิเคราะห์์ความเที่่�ยงตรงเชิิงจำแนก (Discriminant Validity) ข องตััวแปรแฝงทั้้�ง 3 ตั ัว ได้้แก่่ การจััดการ

ทรััพยากรมนุุษย์์ (HRM) วัฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม (IOC) และความสามารถเชิิงนวััตกรรม (INV) พบว่่า มีค่่ารากที่่�สอง

ของ AVE ข องแต่่ละตััวแปรเท่่ากัับ 0.770, 0.852 และ 0.822 ตามลำดัับ ซึ่่ �งเมื่่�อเปรีียบเทีียบกัับค่่าสหสััมพัันธ์์ระหว่่าง 

ตััวแปรนั้้�นกัับตััวแปรอื่่�น ๆ  แล้้วนั้้�นพบว่่า ตั วแปรทั้้�งหมดมีีค่่ารากที่่�สองของ AVE สู ูงกว่่าค่่าสหสััมพัันธ์์ระหว่่างตััวแปรอื่่�น  

จึึงแสดงว่่า โมเดลมาตรวััดนี้้�มีความเที่่�ยงตรงเชิิงจำแนกที่่�ดีี และสามารถแบ่่งแยกแต่่ละตััวแปรได้้อย่่างเหมาะสม (Hair et al., 

2014) แสดงดัังตารางที่่� 3
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ตารางที่่� 3: ผลการวิิิ�เคราะห์์์�ความเที่่�ยงตรงเชิิงจำแนก

ตััวแปร CR AVE HRM IOC INV

HRM 0.997 0.593 0.770*

IOC 0.996 0.725 0.523 0.852*

INV 0.999 0.676 0.678 0.693 0.822*

หมายเหตุุ: * หมายถึึง ค่่ารากที่่�สองของ AVE ของตััวแปร

โมเดลสมการโครงสร้้าง

เมื่่�อตรวจสอบความกลมกลืืนของโมเดลสมการโครงสร้้าง (Model Fit) พบว่่า โมเดลสมการโครงสร้้างมีีค่่า  

χ2/df = 1.828, RMSEA = 0.043, GFI = 0.844, CFI = 0.963, TLI = 0.959, NFI = 0.921, IFI = 0.963 ซึ่่�งสามารถสรุุปได้้ว่่า 

ตััวแปรในโครงสร้้างความสััมพัันธ์์ของการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ (HRM) วั ัฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม (IOC) และ 

ความสามารถเชิิงนวััตกรรม (INV) มีความกลมกลืืนที่่�ดีีและเป็็นไปตามเกณฑ์์ค่่าสถิิติิที่่�คาดหวััง ดังภาพที่่� 2

ภาพที่่� 2: โมเดลสมการโครงสร้้าง
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การวิิเคราะห์์เส้้นทางอิิทธิิพล

จากภาพที่่� 2 แสดงผลการวิิเคราะห์์เส้้นทางอิิทธิิพลของโครงสร้้างความสััมพัันธ์์พบว่่า การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ 

(HRM) มีอิิทธิิพลทางตรงในเชิิงบวกต่่อความสามารถเชิิงนวััตกรรม (INV) โดยมีีค่่า β = 0.471, p-value < 0.01 ซึ่่�งสอดคล้้อง

กัับสมมติิฐานที่่� 1 และยัังพบว่่า การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ (HRM) มี ีอิิทธิิพลทางตรงในเชิิงบวกต่่อวััฒนธรรมองค์์การ 

เชิิงนวััตกรรม (IOC) เช่่นเดีียวกััน โดยมีีค่่า β = 0.556, p-value < 0.01 ซึ่่ �งสอดคล้้องกัับสมมติิฐานที่่� 2 นอกจากนี้้�  

วััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม (IOC) ยั ังพบว่่า มี ีอิิทธิิพลทางตรงในเชิิงบวกต่่อความสามารถเชิิงนวััตกรรม (INV) ด้้ วย 

เช่่นเดีียวกััน โดยมีีค่่า β = 0.453, p-value < 0.01 ซึ่่ �งสอดคล้้องกัับสมมติิฐานที่่� 3 แสดงให้้เห็็นว่่า วั ฒนธรรมองค์์การ 

เชิิงนวััตกรรม (IOC) มี บทบาทในการส่่งผ่่านในความสััมพัันธ์์ระหว่่างการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ (HRM) และความสามารถ 

เชิิงนวััตกรรม (INV) โดยโมเดลนี้้�มีค่่าสััมประสิิทธิ์์�พยากรณ์์ (R2) เท่่ากัับ 0.664 หมายความว่่า การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ 

(HRM) และวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม (IOC) สามารถร่่วมกัันอธิิบายความสามารถเชิิงนวััตกรรม (INV) ได้้ร้้อยละ 66.40 

ทั้้�งนี้้�  การวิิเคราะห์์อิิทธิิพลทางตรง (DE) อิ ิทธิิพลทางอ้้อม (IE) และอิิทธิิพลรวม (TE) ข องตััวแปรในโมเดลความสััมพัันธ์ ์

แสดงดัังตารางที่่� 4

ตารางที่่� 4: ค่่าสััมประสิิทธิ์์�เส้้นทาง

ตััวแปร
HRM IOC

R2

DE IE TE DE IE TE

IOC 0.556 – 0.556 – – – 0.310

INV 0.471 0.252 0.723 0.453 – 0.453 0.664

การวิิเคราะห์์อิิทธิิพลการกำำ�กับ

ตารางที่่� 5: ผลการทดสอบอิิทธิิพลการกำกัับ

ตััวแปร Coefficients S.E. t p‑value

Constant –2.510 0.490 –5.119 0.000*

การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ (HRM) 1.149 0.122 1.170 0.000*

วััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม (IOC) 1.094 0.114 1.044 0.000*

HRM × IOC –0.156 0.027 –1.160 0.000*

R2 0.645 R2 change 0.028

F 34.721 p‑value 0.000*

หมายเหตุุ: * หมายถึึงมีีนััยสำคััญทางสถิิติิที่่� 0.01, ตัวแปรตามคืือ ความสามารถเชิิงนวััตกรรม (INV)
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จากตารางที่่� 5 พบว่่า การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ (HRM) มีอิิทธิิพลทางตรงในเชิิงบวกต่่อความสามารถเชิิงนวััตกรรม 

(INV) โดยมีีค่่า b = 1.149, p-value < 0.01 และ วั ฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม (IOC) มี อิิทธิิพลทางตรงในเชิิงบวกต่่อ 

ความสามารถเชิิงนวััตกรรม (INV) โดยมีีค่่า b = 1.094, p-value < 0.01 และเมื่่�อพิิจารณาอิิทธิิพลการกำกัับ พบว่่า  

วััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม มีีอิิทธิิพลกำกัับความสััมพัันธ์์ระหว่่างการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์และความสามารถเชิิงนวััตกรรม 

โดยมีีค่่า b = –0.156, p-value < 0.01 ซึ่่ �งสอดคล้้องกัับสมมติิฐานที่่� 4 และมีีค่่าสััมประสิิทธิ์์�พยากรณ์์ (R2) เท่่ากัับ 0.645 

หมายความว่่า ตั วแปรในโมเดลสามารถอธิิบายความสามารถเชิิงนวััตกรรม (INV) ได้้ร้้อยละ 64.50 โดยผลการทดสอบพบว่่า 

ตััวแปรวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม ซึ่่ �งเป็็นตััวแปรกำกัับมีีนััยสำคััญทางสถิิติิ พร้้อมกัันกัับตััวแปรปฏิิสััมพัันธ์์ก็็มีีนััยสำคััญ

ทางสถิิติิเช่่นเดีียวกััน จึึงสามารถสรุุปได้้ว่่า วััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม เป็็นตััวแปรกำกัับชนิิดกึ่่�งหนึ่่�ง (Quasi Moderator) 

ที่่�ทำหน้้าที่่�กำกัับในความสััมพัันธ์์ระหว่่างการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ (HRM) และความสามารถเชิิงนวััตกรรม (INV)
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ภาพที่่� 3: ความสััมพัันธ์์ระหว่่างการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์และความสามารถเชิิงนวััตกรรม 

โดยมีีวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรมเป็็นตััวแปรกำกัับ

จากภาพที่่� 3 จะพบว่่าเส้้นกราฟของวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรมที่่�มีีระดัับต่่ำจะมีีความชัันที่่�มากกว่่าเส้้นกราฟ 

ของวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรมที่่�มีีระดัับสููง ซึ่่�งแสดงให้้เห็็นว่่า อิทธิิพลของการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ที่่�มีีต่่อความสามารถ

เชิิงนวััตกรรมจะสููงกว่่าในองค์์การที่่�ระดัับวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรมระดัับต่่ำ ดั งนั้้�นองค์์การที่่�มีีวััฒนธรรมองค์์การ 

เชิิงนวััตกรรมอยู่่�ในระดัับต่่ำจึึงจำเป็็นจะต้้องมีีการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ที่่�สููง เพื่่�อช่่วยให้้เกิิดความสามารถเชิิงนวััตกรรม

การอภิิปรายและสรุุปผลการวิิจััย
การศึึกษาความสััมพัันธ์์ระหว่่าง การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ (HRM) วั ัฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม (IOC) และ 

ความสามารถเชิิงนวััตกรรม (INV) เก็็บข้้อมููลจากวิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อมในภาคการผลิิตและภาคบริิการจำนวน  

440 ราย ผลการวิิจััยพบว่่า โครงสร้้างความสััมพัันธ์์มีีความสอดคล้้องกัับข้้อมููลเชิิงประจัักษ์์ โดยการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ 

มีีอิิทธิิพลต่่อความสามารถเชิิงนวััตกรรมทั้้�งทางตรงและทางอ้้อมผ่่านวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม ซึ่่�งค่่าสััมประสิิทธิ์์�อิิทธิิพล

โดยรวมสะท้้อนให้้เห็็นว่่า วัฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรมสามารถขัับเคล่ื่�อนการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ เพ่ื่�อส่่งเสริิมให้้องค์์การ

เกิิดความสามารถเชิิงนวััตกรรมที่่�ดีีขึ้้�นได้้  นอกจากนี้้�ยังพบว่่า วั ัฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรมยัังมีีลัักษณะเป็็นตััวแปรที่่� 

กำกัับความสััมพัันธ์์ของการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ที่่�มีีต่่อความสามารถเชิิงนวััตกรรมอีีกด้้วย โดยพบว่่า อิิทธิิพลของการจััดการ

19คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์
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ทรััพยากรมนุุษย์์ที่่�มีีต่่อความสามารถเชิิงนวััตกรรมจะสููงเมื่่�อเกิิดขึ้้�นกัับองค์์การที่่�มีีวััฒนธรรมเชิิงนวััตกรรมที่่�อยู่่�ในระดัับต่่ำ  

ซึ่่�งสามารถอภิิปรายผลได้้ ดังนี้้�

การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ (HRM) มีีอิิทธิิพลทางตรงต่่อความสามารถเชิิงนวััตกรรม (INV) ซึ่่�งสอดคล้้องกัับการศึึกษา

ของ Raj and Srivastava (2014); Vanhala and Ritala (2016); Capelleras et al. (2021); Cao et al. (2021)  

ซึ่่�งเป็็นการศึึกษาในบริิบทของบริิษััทขนาดใหญ่่ในต่่างประเทศ ทั้้� งนี้้�  เนื่่�องจากในการพััฒนาผลิิตภััณฑ์์ใหม่่และปรัับปรุุง

กระบวนการจััดการ บริิษััทต่่าง ๆ  จำเป็็นต้้องอาศััยความสามารถมนุุษย์์ในการผลิิตความคิิดสร้้างสรรค์์ พั ัฒนาแนวทางที่่�เป็็น

นวััตกรรม ซึ่่ �งการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ สามารถส่่งผลให้้เกิิดการเปลี่่�ยนแปลงในทััศนคติิ ความสามารถ และพฤติิกรรมของ

บุุคลากรที่่�จะทำให้้องค์์กรสามารถบรรลุุซึ่่�งเป้้าหมายทางนวััตกรรมได้้ แต่่ขััดแย้้งกัับการศึึกษาของ Donate, Peña, and Pablo 

(2015) ซึ่่ �งศึึกษาผลกระทบของการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ที่่�มีีต่่อความสามารถเชิิงนวััตกรรมในบริิษััทที่่�อยู่่�กลุ่่�มอุุตสาหกรรม

เทคโนโลยีี ซึ่่ �งเป็็นกลุ่่�มธุุรกิิจที่่�ค่่อนข้้างอ่่อนไหวต่่อการใช้้ทรััพย์์สิินทางปััญญา การสร้้างนวััตกรรมในอุุตสาหกรรมนี้้�เป็็นสิ่่�ง 

มีีบทบาทสำคััญอย่่างมากต่่อความได้้เปรีียบทางการแข่่งขััน ซึ่่ �งผลการศึึกษาพบว่่า การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ไม่่มีีอิิทธิิพล 

ทางตรงต่่อความสามารถเชิิงนวััตกรรม แต่่พบว่่า มี ีอิิทธิิพลทางอ้้อมผ่่านทุุนมนุุษย์์ เนื่่�องจากในอุุตสาหกรรมดัังกล่่าว 

ความสามารถเชิิงนวััตกรรมจะเกิิดขึ้้�นผ่่านการที่่�บุุคลากรขององค์์การเป็็นผู้้�ที่่�มีีความรู้้�ความสามารถ และมีีทัักษะที่่�ค่่อนข้้าง 

มีีความเฉพาะ ดั งนั้้�นการที่่�องค์์การมีีการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์เพีียงอย่่างเดีียวจึึงไม่่สามารถสะท้้อนได้้ว่่า จะนำไปสู่่�การมี ี

ความสามารถเชิิงนวััตกรรม หากแต่่จะต้้องพิิจารณาด้้วยว่่า การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ขององค์์การที่่�มีีอยู่่�นั้้�นสามารถสร้้าง 

ทุุนมนุุษย์์ขององค์์การให้้เกิิดขึ้้�นได้้ด้้วยหรืือไม่่ นอกจากนี้้� การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ (HRM) มีอิิทธิิพลทางตรงต่่อวััฒนธรรม

องค์์การเชิิงนวััตกรรม (IOC) ซึ่่�งสอดคล้้องกัับการศึึกษาของ Carroll et al. (2011); Zhang (2016); Nikolayevna (2021) 

เนื่่�องจากวััฒนธรรมองค์์การเป็็นสิ่่�งที่่�ถููกกำหนดขึ้้�นร่่วมกัันจากบุุคลากรภายในองค์์การ ซึ่่ �งการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์มีีผลต่่อ

วััฒนธรรมขององค์์การ ทั้้� งในแง่่ของการทำงานร่่วมกัันของบุุคลากร การสร้้างสภาพแวดล้้อมที่่�สร้้างสรรค์์ และการกระตุ้้�น

นวััตกรรมในทีีมงาน ซึ่่ �งมีีส่่วนทำให้้บุุคลากรในองค์์การมีีแรงจููงใจและความท้้าทายในการทำงานร่่วมกััน ดั งนั้้�นองค์์การที่่�มีี 

การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ เพื่่�อให้้ได้้มาซึ่่�งบุุคลากรที่่�สามารถสร้้างสรรค์์นวััตกรรมอย่่างเหมาะสมจะนำไปสู่่�การสร้้างวััฒนธรรม

องค์์การเชิิงนวััตกรรมให้้ดีขึ้้�นได้้  ผลการวิิจััยจึึงแสดงให้้เห็็นว่่า การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ (HRM) มี อิิทธิิพลทางอ้้อมต่่อ 

ความสามารถเชิิงนวััตกรรม (INV) ผ่ ่านวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม (IOC) โดยมีีอิิทธิิพลรวมที่่�สููงขึ้้�น แสดงให้้เห็็นว่่า 

วััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรมเป็็นตััวแปรที่่�ทำให้้การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์สามารถพััฒนาความสามารถเชิิงนวััตกรรม 

ให้้มีระดัับที่่�สููงมากขึ้้�นได้้

ในขณะที่่�วััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม (IOC) พบว่่า มีอิิทธิิพลต่่อความสามารถเชิิงนวััตกรรม (INV) ด้้วยเช่่นเดีียวกััน 

ซึ่่�งสอดคล้้องกัับการศึึกษาของ Adelekan (2016); Okatan and Alankus (2017); Apsalone (2018); Al-Khatib et al. 

(2022) เนื่่�องจากวััฒนธรรมองค์์การเป็็นสิ่่�งที่่�กำหนดแนวคิิดและพฤติิกรรมการทำงานของคนในองค์์การ การที่่�องค์์การ 

มีีวััฒนธรรมเชิิงนวััตกรรมแล้้วนั้้�น จึ งส่่งเสริิมให้้คนในองค์์การเกิิดความคิิดริิเริ่่�ม และก่่อให้้เกิิดพฤติิกรรมการแลกเปลี่่�ยน 

ความรู้้�ร่่วมกััน จึ ึงนำไปสู่่�การยกระดัับให้้ความสามารถเชิิงนวััตกรรมสููงขึ้้�นได้้  อย่่างไรก็็ตาม Valencia, Jiménez‑Jiméne, 

and Sanz‑Valle (2016); Al‑Khatib et al. (2022) ยั งให้้ความเห็็นไว้้ว่่า หากวััฒนธรรมองค์์การเป็็นรููปแบบอนุุรัักษ์์นิิยม

หรืือวััฒนธรรมลำดัับชั้้�น วััฒนธรรมองค์์การนั้้�นจะมีีอิิทธิิพลในเชิิงลบต่่อความสามารถเชิิงนวััตกรรม เนื่่�องจากวััฒนธรรมองค์์การ 

ที่่�มีีความเป็็นอนุุรัักษ์์นิิยมหรืือวััฒนธรรมที่่�มีีความเป็็นลำดัับชั้้�น มั กจะขาดความยืืดหยุ่่�นในการปรัับตััวต่่อการเปลี่่�ยนแปลง  

จึึงยากต่่อการส่่งเสริิมนวััตกรรม นอกจากนี้้�ผลการศึึกษายัังพบว่่า วั ัฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม (IOC) เป็็นตััวแปรกำกัับ 

ในความสััมพัันธ์์ระหว่่างการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ (HRM) กับความสามารถเชิิงนวััตกรรม (INV) อย่่างไรก็็ตาม สัมประสิิทธิ์์�

ของตััวแปรปฏิิสััมพัันธ์์ในการวิิจััยครั้้�งนี้้�พบว่่า มีค่่าเป็็นลบ ซึ่่�งสอดคล้้องกัับการศึึกษาของ Aman et al. (2018); Bos‑Nehles 

20 วารสารบริหารธุรกิจ

ความสััมพัันธ์์ของการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์และความสามารถเชิิงนวััตกรรมของวิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อม : 
บทบาทการส่่งผ่่านและการกำำ�กับของวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม



and Veenendaal (2019) แต่่ขััดแย้้งกัับการศึึกษาของ Waheed et al. (2019) ที่่�พบว่่า ค่่าสััมประสิิทธิ์์�ของตััวแปรปฏิิสััมพัันธ์์

มีีค่่าเป็็นบวก เนื่่�องจากวััฒนธรรมองค์์การจะเป็็นสิ่่�งที่่�สนัับสนุุนให้้บุคลากรที่่�มีีความพร้้อมทางด้้านนวััตกรรมอยู่่�แล้้วนั้้�น  

สามารถสร้้างสรรค์์นวััตกรรมได้้อย่่างสะดวกสบายมากขึ้้�น และส่่งผลให้้ความสามารถเชิิงนวััตกรรมเพิ่่�มสููงขึ้้�นตาม อย่่างไรก็็ตาม 

การที่่�ค่่าสััมประสิิทธิ์์�ของตััวแปรปฏิิสััมพัันธ์์ในการศึึกษาครั้้�งนี้้�มีค่่าเป็็นลบสามารถอธิิบายได้้ด้้วยแนวคิิดของ Veenendaal and 

Bondarouk (2015) ซึ่่ �งระบุุว่่า องค์์การที่่�มีีวััฒนธรรมที่่�สนัับสนุุนนวััตกรรมมากจนเกิินไปจะทำให้้บุคลากรเกิิดความรู้้�สึึก 

สบายมากเกิินไปในการทำงาน และไม่่เกิิดการพััฒนาตนเองจึึงส่่งผลให้้การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์มีีผลต่่อความสามารถ 

เชิิงนวััตกรรมมากกว่่าในองค์์การที่่�มีีวััฒนธรรมเชิิงนวััตกรรมต่่ำ

ผลการศึึกษาโดยภาพรวมของการวิิจััยในครั้้�งนี้้�สามารถสรุุปได้้ว่่า การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์มีีอิิทธิิพลต่่อความสามารถ

เชิิงนวััตกรรมทั้้�งทางตรงและทางอ้้อมผ่่านวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม และวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรมมีีบทบาท 

การกำกัับทางลบในความสััมพัันธ์์ระหว่่างการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์และความสามารถเชิิงนวััตกรรม ซึ่่�งแสดงให้้เห็็นว่่ามีีความ

สอดคล้้องกัับหลายการศึึกษาก่่อนหน้้า อย่่างไรก็็ตาม ในประเด็็นที่่�เกิิดข้้อขััดแย้้งทางการศึึกษาเป็็นประเด็็นที่่�มีีความสำคััญ 

และจะต้้องให้้ความสนใจด้้วยเช่่นเดีียวกััน เนื่่�องจากบริิบทของวิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อมแล้้วนั้้�น มั กจะมีีรููปแบบ 

การดำเนิินธุุรกิิจต่่อยอดมาจากธุุรกิิจครอบครััว จึงยัังมีีระบบการจััดการที่่�ค่่อนข้้างน้้อย ประกอบกัับการที่่�ต้้องเผชิิญกัับข้้อจำกััด

ที่่�ค่่อนข้้างมากเม่ื่�อเทีียบกัับธุุรกิิจขนาดใหญ่่ ทั้้�งในด้้านการเงิิน ด้้านบุุคคล และด้้านเทคโนโลยีี ดัังนั้้�นในการส่่งเสริิมการจััดการ

ทรััพยากรมนุุษย์์ขององค์์การ เพ่ื่�อให้้ได้้มาซึ่่�งบุุคลากรที่่�มีีความรู้้�ความสามารถทางนวััตกรรม จำเป็็นจะต้้องมีีการประเมิินผล

ด้้วยว่่า การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ขององค์์การนั้้�นมีีการจััดการอย่่างมีีประสิิทธิิภาพและคุ้้�มค่่ากัับทรััพยากรทางการเงิินที่่�ต้้อง

แลกเปลี่่�ยนสำหรัับการลงทุุนในพััฒนาทรััพยากรมนุุษย์์ขององค์์การแล้้วหรืือไม่่ อีกทั้้�งในการดำเนิินธุุรกิิจของวิิสาหกิิจขนาดกลาง

และขนาดย่่อมที่่�ส่่วนมากนั้้�นมีีพื้้�นฐานมาจากธุุรกิิจภายในครอบครััว การตััดสิินใจทางธุุรกิิจจึึงมัักขึ้้�นอยู่่�กัับตััวผู้้�ประกอบการ 

หรืือเจ้้าของเพีียงคนเดีียว จนในบางครั้้�งอาจส่่งผลให้้บุุคลากรขององค์์การอาจเกิิดความเคยชิินกัับความสะดวกสบายในการ

ทำงานมากจนเกิินไปเพราะภาระรัับผิิดชอบในหน้้าที่่�มีีไม่่ได้้มากนััก ดั งนั้้�นในการส่่งเสริิมนวััตกรรมขององค์์การจึึงไม่่ควรสร้้าง

วััฒนธรรมองค์์การในรููปแบบเชิิงนวััตกรรมให้้อยู่่�ในระดัับที่่�สููงเกิินจนไป เพราะจะยิ่่�งสร้้างความรู้้�สึึกสะดวกสบายในการทำงาน

ของบุุคลากรมากเกิินไปจนทำให้้บุุคลากรอาจแสดงศัักยภาพในการทำงานของตนเองอย่่างไม่่เต็็มที่่� แต่่จะต้้องมีีการสร้้าง

วััฒนธรรมองค์์การที่่�เน้้นงานร่่วมด้้วยในบางครั้้�ง เพื่่�อเป็็นการกระตุ้้�นให้้บุคลากรแต่่ละคนต้้องมีีการพััฒนาตนเองและใช้้ความรู้้�

ความสามารถที่่�มีีอยู่่�อย่่างเต็็มที่่�สำหรัับการสร้้างงานและพััฒนางาน เพื่่�อให้้เกิิดความริิเริ่่�มใหม่่ ๆ  อยู่่�เสมอ

ประโยชน์์เชิิงวิิชาการ
การพััฒนาโครงสร้้างความสััมพัันธ์์ในการวิิจััยครั้้�งนี้้�  ทำให้้ทราบว่่า การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ และวััฒนธรรม 

องค์์การเชิิงนวััตกรรม เป็็นปััจจััยที่่�สามารถนำไปใช้้สำหรัับการส่่งเสริิมความสามารถเชิิงนวััตกรรมในวิิสาหกิิจขนาดกลางและ

ขนาดย่่อมให้้มีระดัับที่่�สููงขึ้้�นได้้  และยัังพบว่่า ค่ ่าสััมประสิิทธิ์์�อิิทธิิพลรวมของการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ที่่�มีีต่่อความสามารถ

เชิิงนวััตกรรมมีีค่่าที่่�เพิ่่�มขึ้้�นผ่่านวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม นอกจากนี้้�วัฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรมยัังมีีอิิทธิิพล 

การกำกัับในความสััมพัันธ์์ระหว่่างการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์และความสามารถเชิิงนวััตกรรม ผลการวิิจััยในครั้้�งนี้้�จึึงสามารถ

ยืืนยัันและเติิมเต็็มช่่องว่่างทางวิิชาการได้้ว่่า การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์มีีผลต่่อความสามารถเชิิงนวััตกรรมในองค์์การ 

ขนาดเล็็กอย่่างวิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อมในบริิบทของประเทศกำลัังพััฒนาอย่่างประเทศไทยได้้เช่่นเดีียวกัับ 

การวิิจััยก่่อนหน้้าที่่�มัักเป็็นการศึึกษาในองค์์การขนาดใหญ่่ในต่่างประเทศ นอกจากนี้้�  ผลการศึึกษาในครั้้�งนี้้�ยัังแสดงให้้เห็็นว่่า 

วััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม มี ีบทบาทในการส่่งผ่่านและการกำกัับในความสััมพัันธ์์ของการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์และ 

ความสามารถเชิิงนวััตกรรม ซึ่่�งมีีลัักษณะเป็็นตััวแปรกำกัับในทางลบด้้วยเช่่นเดีียวกััน
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ทั้้�งนี้้� การวิิจััยครั้้�งนี้้�มุ่่�งยืืนยัันบทบาทของการส่่งผ่่าน และการกำกัับของการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ที่่�มีีต่่อความสามารถ

เชิิงนวััตกรรมเท่่านั้้�น การวิิจััยครั้้�งถััดไปควรศึึกษาเพิ่่�มเติิมถึึงเป็็นปััจจััยอ่ื่�น ๆ  ที่่�อาจเป็็นสาเหตุุของวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม 

และการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ ซึ่่ �งจะนำไปสู่่�การสร้้างวััฒนธรรมเชิิงนวััตกรรมและการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ให้้เกิิดขึ้้�น 

ในองค์์การมากยิ่่�งขึ้้�น อี กทั้้�งยัังควรมีีการศึึกษาปััจจััยอ่ื่�น ๆ  ที่่ �จะส่่งผลโดยตรงต่่อความสามารถเชิิงนวััตกรรม อั นจะเป็็นการ 

ส่่งเสริิมให้้ความสามารถเชิิงนวััตกรรมขององค์์การนั้้�น ๆ  สูงขึ้้�นได้้ นำไปสู่่�ความสามารถในการสร้้างสรรค์์นวััตกรรมที่่�ช่่วยสร้้าง

ความได้้เปรีียบในการแข่่งขััน และทำให้้ผลการดำเนิินงานองค์์การดีีขึ้้�นได้้

ประโยชน์์เชิิงธุุรกิิจ
เนื่่�องจากผลการวิิจััยพบว่่า การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ และวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรม มีอิิทธิิพลต่่อความสามารถ

เชิิงนวััตกรรมขององค์์การ โดยวััฒนธรรมองค์์การเชิิงนวััตกรรมมีีบทบาทที่่�สำคััญที่่�ช่่วยให้้การจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ส่่งต่่อ 

ความสามารถเชิิงนวััตกรรมมากขึ้้�นได้้ จึ ึงเป็็นประโยชน์์สำหรัับธุุรกิิจ โดยเฉพาะวิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อม ในการ 

ส่่งเสริิมความสามารถเชิิงนวััตกรรมผ่่านการวางแผนกลยุุทธ์์ทางด้้านการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ขององค์์การ ตลอดจนการ 

สร้้างวััฒนธรรมองค์์การที่่�เหมาะสม ซึ่่ �งผู้้�ประกอบการหรืือผู้้�บริิหารตลอดจนหน่่วยงานที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับการส่่งเสริิมนวััตกรรม 

ของวิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อมสามารถนำผลการวิิจััยนี้้�ไปเป็็นแนวทางในการพััฒนาความสามารถเชิิงนวััตกรรมได้้ 

ดัังรายละเอีียดต่่อไปนี้้�

ผู้้�ประกอบการหรืือผู้้�บริิหารของวิิสาหกิิจขนาดลางและขนาดย่่อม ควรจััดให้้มีีการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ในองค์์การ

ในทุุกกระบวนการตั้้�งแต่่การคััดเลืือกบุุคลากรในการทำงาน ด้้ วยการจ้้างงานหรืือโอนย้้ายบุุคคลตามความสามารถและความ

เหมาะสมกัับงานที่่�รัับผิิดชอบ นอกจากนี้้�ยังควรจััดให้้มีีการประเมิินผลการดำเนิินงานอย่่างสม่่ำเสมอ เพ่ื่�อให้้องค์์การสามารถ

แก้้ไขปััญหาได้้อย่่างถููกต้้อง อี ีกทั้้�งยัังควรจััดให้้มีีการฝึึกอบรมและพััฒนาบุุคลากรอยู่่�เสมอ เพ่ื่�อให้้ได้้มาซึ่่�งบุุคลากรที่่�มีีความรู้้�

ความสามารถที่่�เหมาะสมต่่อการสร้้างสรรค์์นวััตกรรมในองค์์การ ตลอดจนการสร้้างวััฒนธรรมขององค์์การให้้เป็็นวััฒนธรรม 

เชิิงนวััตกรรม ที่่�มุ่่�งเน้้นการสร้้างนวััตกรรมในการทำงาน ด้้วยการแสดงออกถึึงความตั้้�งใจที่่�จะขัับเคล่ื่�อนองค์์การด้้วยนวััตกรรม 

รวมทั้้�งการออกแบบโครงสร้้างองค์์การ จั ดให้้มีตำแหน่่งหรืือมีีผู้้�นำทางด้้านนวััตกรรมขององค์์การที่่�สามารถเป็็นแบบอย่่าง 

ให้้กับบุุคลากรคนอ่ื่�น ๆ  และสนัับสนุุนให้้เกิิดการนำนวััตกรรมมาใช้้ในการทำงานอย่่างแพร่่หลายมากยิ่่�งขึ้้�น ซึ่่�งจะเป็็นการสร้้าง

การตะหนัักรู้้�ร่่วมกัันของบุุคลากรในองค์์การถึึงความสำคััญของนวััตกรรม ซึ่่ �งจะมีีส่่วนช่่วยให้้บุุคลากรในองค์์การแสดงออกถึึง

ความสามารถเชิิงนวััตกรรมในตนเองออกมามากยิ่่�งขึ้้�น และจะมีีส่่วนในสนัับสนุุนองค์์การให้้มีความสามารถเชิิงนวััตกรรม 

ที่่�สููงขึ้้�นตาม

ในขณะเดีียวกัันหน่่วยงานที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับการส่่งเสริิมวิิสาหกิิจขนาดกลางและขนาดย่่อม ควรมีีการนำเสนอนโยบาย

และยุุทธศาสตร์์สำหรัับการส่่งเสริิมความสามารถเชิิงนวััตกรรม ด้้ วยการจััดกิิจกรรมต่่าง ๆ  ที่่ �ทำให้้ผู้้�ประกอบการวิิสาหกิิจ 

ขนาดกลางและขนาดย่่อมตระหนัักถึึงความสำคััญของนวััตกรรม เช่่น การจััดกิิจกรรมให้้มีีการแลกเปลี่่�ยนมุุมมองด้้านนวััตกรรม

ระหว่่างกลุ่่�มวิิสาหกิิจที่่�เป็็นผู้้�นำด้้านนวััตกรรมกัับกลุ่่�มที่่�เป็็นผู้้�ตาม ซึ่่�งมีีส่่วนช่่วยในการสร้้างปฏิิสััมพัันธ์์ร่่วมกัันระหว่่างวิิสาหกิิจ 

รวมทั้้�งการออกนโยบายเชิิงบัังคัับ เพ่ื่�อกระตุ้้�นให้้วิิสาหกิิจกลุ่่�มที่่�เพิิกเฉยต่่อการเปลี่่�ยนแปลงมีีการสร้้างสรรค์์นวััตกรรมหรืือ

ยอมรัับนวััตกรรมเป็็นส่่วนหนึ่่�งในการทำงานมากขึ้้�น ซึ่่�งจะมีีส่่วนในการสร้้างแรงกระตุ้้�นให้้เกิิดการสร้้างวััฒนธรรมและแนวทาง

ปฏิิบััติิงานขององค์์การรููปแบบในใหม่่ที่่�มุ่่�งเน้้นนวััตกรรมมากยิ่่�งขึ้้�น และนำไปสู่่�การเปลี่่�ยนแปลงพฤติิกรรมด้้านนวััตกรรม 

ขององค์์การได้้
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